









UNIVERSITÀ DEGLI STUDI DI PISA 
DIPARTIMENTO DI SCIENZE POLITICHE 
CORSO DI LAUREA MAGISTRALE IN COMUNICAZIONE D’IMPRESA E 





Mercato del lavoro e flessibilità 





                                                                                          
 
 
        Candidato:                                              Relatore:           
 









Introduzione ......................................................................................................................... 6 
1 L’intermediazione nel mercato del lavoro ........................................................... 10 
 Il mercato del lavoro in concorrenza perfetta ............................................ 10 
 L’offerta di lavoro ................................................................................. 11 
 La domanda di lavoro ........................................................................... 14 
 L’equilibrio nel mercato del lavoro ...................................................... 18 
 L’equilibrio in presenza di frizioni ............................................................ 19 
2 L’organizzazione del lavoro flessibile .................................................................. 24 
 L'assetto organizzativo delle risorse umane............................................... 24 
 Le forme di flessibilità ............................................................................... 25 
 La segmentazione della forza lavoro ......................................................... 26 
 L’esternalizzazione .................................................................................... 31 
 Le forme organizzative della flessibilità del lavoro ................................... 34 
 La relazione tra agenzia del lavoro e impresa utilizzatrice ................... 37 
3 Il ruolo delle agenzie del lavoro come strumento di flessibilità ......................... 40 
 Le politiche per l’occupazione in Europa .................................................. 40 
 Dalla Strategia europea per l’occupazione alla Strategia Europa 2020 40 
 Regimi di protezione dell’impiego rigidi e flessibili ............................ 46 
 Teorie economiche per la flessibilità: un approccio critico .................. 51 
 Il sistema del collocamento fra pubblico e privato .................................... 54 
 I numeri del lavoro tramite agenzia ...................................................... 59 
 I modelli di agenzia del lavoro: un confronto di sintesi ....................... 64 
4 Le agenzie del lavoro nel contesto italiano .......................................................... 68 
3 
 
 L’introduzione del lavoro tramite agenzia in Italia ................................... 69 
 La somministrazione di lavoro introdotta dalla Legge Biagi ............... 74 
 Le riforme del mercato del lavoro: dalla legge Fornero al Jobs Act..... 76 
 La somministrazione a tempo indeterminato ........................................ 79 
 Il caso di un'agenzia del lavoro .................................................................. 80 
 I servizi di somministrazione del personale offerti dall’agenzia .......... 81 
 I canali di accesso al mercato del lavoro ................................................... 84 
 I canali di intermediazione dal lato dell’offerta .................................... 87 
 I canali di intermediazione dal lato della domanda .............................. 88 
 La somministrazione di lavoro in Italia ..................................................... 90 
 La somministrazione come canale di ingresso nel mercato del lavoro 95 
Conclusioni ......................................................................................................................... 98 
Bibliografia ....................................................................................................................... 101 
Sitografia   ........................................................................................................................ 105 
 
Figure 
Figura 1 – La scelta del consumatore tra lavoro e tempo libero.......................................... 12 
Figura 2 - La curva di offerta del lavoratore ....................................................................... 13 
Figura 3 – Prodotto medio e marginale del lavoro .............................................................. 15 
Figura 4 – Ottimo del produttore ......................................................................................... 16 
Figura 5 – L’impatto di una riduzione del salario ............................................................... 17 
Figura 6 – La domanda di lavoro nel lungo periodo ........................................................... 17 
Figura 7 – L’equilibrio su un mercato del lavoro concorrenziale ....................................... 19 
Figura 8 – L’equilibrio in presenza di frizioni .................................................................... 21 
Figura 9 – L’impresa flessibile ............................................................................................ 30 
Figura 10 – La relazione tramite agenzia per il lavoro ........................................................ 37 
4 
 
Figura 11 – Indicatore di protezione dei contratti a tempo indeterminato .......................... 49 
Figura 12 – Indicatore di protezione dei contratti a tempo determinato ............................. 50 
Figura 13– Indicatore di deregolamentazione del mercato del lavoro EPLGAP ................ 54 
Figura 14– Tasso di penetrazione del lavoro tramite agenzia nei mercati principali .......... 59 
Figura 15 – Tasso di penetrazione del lavoro tramite agenzia nel mondo 2005-2013 ........ 60 
Figura 16 – Tasso di penetrazione del lavoro tramite agenzia in Europa 2005-2013 ......... 60 
Figura 17– Distribuzione dei lavoratori tramite agenzia per genere nel 2011 .................... 62 
Figura 18 – Distribuzione dei lavoratori tramite agenzia per età nel 2011 ......................... 62 
Figura 19 - Efficienza del mercato del lavoro e tipologie di paesi ...................................... 66 
Figura 20 - Lavoro tramite agenzia e efficienze del mercato del lavoro ............................. 67 
Figura 21- La gestione della flessibilità .............................................................................. 81 
Figura 22 – LEASING: esempio di una piccola o media industria ..................................... 82 
Figura 23 – Confronto tra i costi di separazione leasing e staff-leasing/ tutele crescenti ... 83 
Figura 24 – Canali di ricerca del lavoro in Italia e Europa nel 2014, incidenze % ............. 86 
Figura 25 – Intermediazione pubblico/privato in Italia dal 2010, incidenze % .................. 86 
Figura 26 – Occupati interinali, gennaio 2005 – febbraio 2016, dati in migliaia ................ 92 
Figura 27 – Occupati interinali a tempo indeterminato gennaio 2011-febbraio 2016......... 92 
Figura 28 – Caratteristiche dei lavoratori tramite agenzia nel 2014 ................................... 94 
 
Tabelle 
Tabella 1 - Il grado complessivo di protezione dei lavoratori EPL 1990-2013  ................. 47 
Tabella 2 - Le sei tipologie di ambiente in cui operano le agenzie per il lavoro ................. 65 
Tabella 3 – I requisiti previsti per l’autorizzazione ad operare nei servizi per l’impiego ... 73 
Tabella 4 - Confronto tra la somministrazione e il tempo determinato dopo il Decreto Poletti
 ............................................................................................................................................. 79 
Tabella 5 – Occupati, canali che hanno dato l’attuale impiego ........................................... 87 
5 
 
Tabella 6 - Imprese secondo la principale modalità utilizzata nel 2013 per la ricerca e la 
selezione di personale, per macrosettore di attività, ripartizione territoriale e classe 
dimensionale (quota % sul totale) ....................................................................................... 89 
Tabella 7 - I lavoratori tramite agenzia nel 2014 e 2015 ..................................................... 90 
























Il presente lavoro di tesi si pone come obiettivo quello di analizzare il ruolo delle agenzie 
per il lavoro come strumento di flessibilità nell’organizzazione dell’impresa, ma anche come 
efficiente meccanismo di intermediazione tra le imprese alla ricerca dei soggetti con le 
caratteristiche più adatte per ricoprire i posti vacanti e i lavoratori alla ricerca di 
un’occupazione.  
Ho maturato l’idea di approfondire lo studio di questo argomento durante il tirocinio 
curriculare svolto presso un’agenzia del lavoro che opera nella provincia di Massa Carrara, 
in un territorio dove i principali settori economici sono il lapideo e il turismo. Questa 
esperienza mi ha permesso di conoscere i criteri adottati per gestire i colloqui di selezione, 
fare lo screening dei curriculum e scegliere la persona giusta da proporre per un posto di 
lavoro presso una determinata azienda. Ѐ stato molto interessante scoprire quale sia la platea 
di persone che si iscrivono ad un’agenzia e constatare che, diversamente da ciò che 
potremmo pensare, i lavoratori che vi si rivolgono non siano soltanto lavoratori poco 
qualificati, ma anche figure specializzate e giovani diplomati o laureati alla ricerca di una 
prima occupazione. Ho potuto valutare la tempestività con cui l’agenzia risponde alle 
richieste delle imprese e il forte legame che si è determinato con alcune aziende del territorio. 
Anche tra lavoratori e agenzia può crearsi un rapporto di reciproca fiducia nel corso del 
tempo e ho notato che i lavoratori meglio qualificati e/o più affidabili sono quelli che 
vengono proposti per lavori più lunghi e meglio pagati. 
Nel primo capitolo, al fine di comprendere il ruolo delle agenzie in quanto 
intermediarie del mercato del lavoro, verrà considerato il modello neoclassico di 
concorrenza perfetta per poi analizzare il modello del mercato del lavoro in presenza di 
frizioni dovute alla presenza di asimmetria informativa e all’eterogeneità della domanda e 
dell’offerta di lavoro. Vedremo che in questo caso il matching tra i lavoratori e le imprese 
richiede costi più alti e un maggior investimento di tempo. Per questo motivo assumono un 
ruolo rilevante gli intermediari del mercato del lavoro, come le agenzie interinali o i Centri 
per l’impiego, che facilitano o regolano tale processo, riducendo le imperfezioni del mercato. 
Proseguiremo descrivendo il processo di ricerca del lavoro e di incontro tra potenziali datori 
di lavoro e lavoratori, riassunto in letteratura dalla funzione di matching, che determina il 
numero delle assunzioni in un dato istante in base al numero dei lavoratori in cerca di 
un’occupazione e del numero dei posti vacanti. Infine si evidenzierà la funzione delle 
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agenzie del lavoro, le quali riducono le frizioni sostenendo i costi fissi della ricerca del 
lavoro, ovvero quelli di selezione e assunzione e, oltre a offrire alle imprese lavoratori per i 
picchi di attività o per le sostituzioni, consentono lo screening dei possibili candidati a 
ricoprire posti fissi all’interno delle stesse. 
Il secondo capitolo affronta le scelte organizzative di flessibilità dell’impresa, in un 
ambiente che è diventato complesso e dinamico e richiede risposte rapide e flessibili, 
evidenziando come le risorse umane siano diventate un elemento chiave della competitività 
aziendale. Verranno poi analizzate le teorie sulla segmentazione della forza lavoro che si 
pongono come soluzione per le imprese che devono conciliare le esigenze di flessibilità del 
personale con la necessità di coinvolgimento e motivazione. Sarà in seguito oggetto di 
approfondimento la teoria del mercato interno duale che suddivide, all’interno dell’azienda, 
un gruppo di lavoratori appartenenti al nucleo centrale da un gruppo di lavoratori cosiddetti 
“periferici”. I primi risultano coinvolti e motivati grazie a contratti stabili, incentivi e 
percorsi di carriera mentre i secondi sono caratterizzati da relazioni di lavoro non stabili e 
vengono assunti tramite tipologie contrattuali flessibili come il lavoro autonomo, i contratti 
a termine o di somministrazione o il leasing. Proseguiremo trattando le strategie di 
esternalizzazione, ovvero l’outsourcing e il ricorso al lavoro temporaneo e atipico, che 
costituiscono due ulteriori modi in cui l’azienda si assicura la flessibilità, per poi passare 
all’analisi delle forme di governo delle relazioni flessibili intese sia come internalizzazione 
che come esternalizzazione, tra le quali il mercato interno ed esterno del lavoro, il mercato 
interno duale, il sub-contracting, l’impresa-rete e l’impresa virtuale.  
Particolare attenzione sarà rivolta all’evoluzione del ruolo delle agenzie del lavoro 
all’interno dei diversi modelli. In una prima fase esse si occupavano dell’attività di 
intermediazione e gestione amministrativa, per poi ampliare progressivamente la gamma dei 
servizi offerti, dalla formazione generica e specifica, alla consulenza fino all’outplacement, 
diventando una delle forme più evolute di organizzazione del lavoro flessibile. 
Si delinea invece, nel terzo capitolo, un quadro generale delle linee guida europee 
sull’occupazione che costituiscono un punto di riferimento obbligato per le politiche del 
lavoro degli Stati membri definite, in primo luogo, dalla Strategia Europea per l’occupazione 
del 1997 e successivamente dalla Strategia di Lisbona del 2000 e dalla Strategia Europea 
2020. Dei quattro pilastri su cui si basa la Strategia Europea per l’occupazione ci 
soffermeremo in particolare sul terzo che come obiettivo ha quello di favorire l’adattabilità 
alle condizioni di mercato mutevoli e complesse attraverso lo sviluppo della formazione e 
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l’introduzione di forme flessibili di lavoro e di nuove tipologie contrattuali atipiche. Non 
trascureremo l’argomento flexsecurity, intesa come modello di politica del lavoro volto a 
coniugare la flessibilità richiesta dal mercato globalizzato con la sicurezza dei lavoratori. 
Negli ultimi decenni molti paesi europei hanno aumentato la flessibilità dei propri 
regimi di impiego attraverso l’introduzione di nuove tipologie contrattuali definite atipiche, 
come il lavoro part-time, a termine o interinale per garantire una maggiore flessibilità in 
entrata alle imprese, che si trovano ad operare in un contesto sempre più competitivo e 
dinamico. Secondo alcuni importanti organismi internazionali, come il Fondo monetario e 
l’OCSE, attraverso la deregolamentazione del mercato del lavoro è possibile rilanciare 
l’economia e ridurre il tasso di disoccupazione che in molti paesi europei è da anni superiore 
al 10%. Anche se in realtà diversi studi mettono in dubbio l’impatto di tali politiche sulla 
crescita occupazionale. Inoltre, mentre in alcuni contesti assieme all’aumento della 
flessibilità sono state introdotte efficaci politiche attive e di sostegno alla disoccupazione, in 
altri, tra cui l’Italia, è stato progressivamente liberalizzato il lavoro temporaneo senza però 
modificare le tutele riservate ai lavoratori a tempo indeterminato, originando la così detta 
“flessibilità ai margini”. Al termine del capitolo descriveremo la nascita del sistema di 
collocamento tra la fine dell’Ottocento e gli inizi del Novecento nei vari Stati Europei, 
l’adozione del monopolio pubblico tra gli anni Venti e la fine della seconda guerra mondiale 
e il suo superamento negli anni Novanta, con la legittimazione della presenza dei soggetti 
privati, in grado di offrire servizi specifici e differenziati nel mercato del lavoro.  In questo 
scenario le agenzie del lavoro hanno assunto una maggior rilevanza grazie alla rapida 
crescita del settore, con incremento del tasso di penetrazione in Europa dallo 0,5% al 2% tra 
il 1996 e il 2006, e alla progressiva diversificazione dei servizi che offrono. 
Nel quarto e ultimo capitolo il campo di analisi viene circoscritto al contesto italiano: 
verrà descritta l’evoluzione del sistema di collocamento pubblico attraverso le varie riforme 
del mercato del lavoro che, a partire da metà anni Novanta, hanno progressivamente 
liberalizzato l’attività di intermediazione aprendola al settore privato. 
Una parte importante del capitolo, nella quale verranno descritti i principali servizi e 
le diverse tipologie contrattuali, riguarda il caso di un’agenzia del lavoro, presso la quale ho 
svolto l’attività di tirocinio curriculare. Esplorare i dati riguardanti i lavoratori dell’agenzia 




Verrà fornito infine un quadro generale del lavoro che si ottiene tramite agenzia a 
livello italiano. Si analizzeranno i canali di accesso al mercato del lavoro più utilizzati in 
Italia, confrontandoli con quelli degli altri paesi europei. Si vedrà che i servizi pubblici e 
privati di impiego sono scarsamente utilizzati mentre è il canale informale che svolge un 
ruolo di primo piano nella ricerca e selezione del lavoro, sia per i lavoratori che per le 
imprese, con un effetto negativo sull’efficienza e la trasparenza del mercato del lavoro. In 
conclusione si esporranno i dati elaborati da Ebitemp e Isfol e i risultati di alcune ricerche 
empiriche sulla situazione dei lavoratori tramite agenzia in Italia, la loro crescita, l’incidenza 




















1 L’intermediazione nel mercato del lavoro 
Introduzione 
In questo primo capitolo di tesi si analizza il ruolo delle agenzie per il lavoro come 
intermediarie al fine di ridurre le frizioni nel mercato del lavoro. In particolare, le frizioni 
nel mercato del lavoro derivano dalla presenza di asimmetrie informative e dall’ eterogeneità 
degli individui in cerca di un’occupazione e dei posti di lavoro vacanti. Pertanto in presenza 
di esse l’incontro tra domanda ed offerta di lavoro richiede costi elevati e un maggiore 
investimento di tempo (Brucchi Luchino, 2001, p. 162). 
All’interno di questo scenario gli intermediari del mercato del lavoro, come i centri 
per l’impiego e le agenzie ma anche i motori di ricerca online o i sindacati, assumono un 
ruolo importante. Come afferma David Autor (2008, p.1) “gli intermediari del mercato del 
lavoro sono entità o istituzioni che si interpongono tra i lavoratori e le imprese per facilitare, 
informare o regolare il matching tra i lavoratori e le imprese, il compimento del lavoro e la 
risoluzione dei conflitti.” e il loro scopo è di migliorare l’incontro della domanda e 
dell’offerta di lavoro, ridurre e allo stesso tempo trarre vantaggio dalle imperfezioni nel 
mercato. 
Al fine di comprendere il funzionamento del mercato del lavoro ed il ruolo delle 
agenzie, nel seguente capitolo descriveremo in primo luogo il modello neoclassico di 
concorrenza perfetta per poi rimuovere le ipotesi restrittive e poco realistiche che lo 
caratterizzano ed analizzare pertanto il mercato del lavoro in presenza di frizioni.  
 Il mercato del lavoro in concorrenza perfetta 
Un mercato del lavoro perfettamente concorrenziale presenta le seguenti caratteristiche:  
1) presenza di un elevato numero di lavoratori e imprese che non hanno potere di 
mercato e pertanto sono price-taker; 
2) perfetta informazione sia da parte delle imprese che da parte dei lavoratori; 
3) i lavoratori hanno le stesse abilità, preferenze e produttività e i posti di lavoro 
hanno le stesse caratteristiche; 
4) non vi sono costi di mobilità per i lavoratori e per le imprese; 
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5) non esistono vincoli istituzionali che influenzano la velocità di aggiustamento 
all’equilibrio (Brucchi Luchino, 2001, p. 107).  
L’insieme di queste caratteristiche garantisce l’esistenza del prezzo unico ovvero in 
equilibrio beni e servizi presentano lo stesso prezzo. 
 L’offerta di lavoro 
L’offerta di lavoro a livello macroeconomico è data dalla somma delle scelte di lavoro di 
ogni singolo individuo e dipende anche dalle scelte di procreazione degli individui, in quanto 
determinano la dimensione della popolazione. In particolare a livello microeconomico 
l’offerta di lavoro deriva dalla scelta ottima effettuata dai consumatori tra beni di consumo 
e tempo libero, al fine di massimizzare il proprio benessere. 
Nel modello neoclassico della scelta tra lavoro e tempo libero si suppone che l’utilità 
(livello di soddisfazione) degli agenti dipenda dal consumo dei beni (C) e del tempo libero 
(L): U = f (C, L).  Le curve di indifferenza degli agenti indicano tutte le combinazioni di C 
ed L che danno luogo allo stesso livello di soddisfazione. L’inclinazione della curva di 
indifferenza in ogni suo punto è data dal tasso marginale di sostituzione ossia il tasso al quale 
il consumatore è disposto a sostituire il consumo con il tempo libero, formato dal rapporto 
tra l’utilità marginale del tempo libero (MVL) e l’utilità marginale del consumo (MVC). 
Gli agenti nella scelta tra il consumo dei beni e del tempo libero sono vincolati sia 
dal tempo totale disponibile che dal proprio reddito. In particolare, definendo con T il tempo 
totale disponibile, L il tempo libero, w il salario orario e V il reddito non da lavoro, il vincolo 
di bilancio dell’individuo è: C = w (T - L) + V dove T – L sono le ore destinate al lavoro e 
w è l’inclinazione del vincolo di bilancio. L’individuo sceglie la combinazione di C ed L che 














Il consumatore raggiunge il massimo livello di utilità nel punto in cui il vincolo di 
bilancio tocca la curva di indifferenza più alta possibile (punto P della Figura 1). In questo 
punto la curva di indifferenza ed il vincolo di bilancio sono tangenti e il tasso marginale di 
sostituzione ovvero il saggio di scambio tra consumo e tempo libero è uguale al salario, cioè 
il costo opportunità del tempo libero: MVL/MVC = w. L* e H* indicano le ore che l’individuo 
decide di destinare al lavoro e al tempo libero al fine di massimizzare la propria utilità per 
un dato livello di salario (w). 
Nella Figura 2 si illustra come la curva di offerta di lavoro individuale derivi dalla 
scelta di massimo dell’utilità. Nella parte a sinistra del grafico si descrive la combinazione 
ottimale di beni e tempo libero di un individuo al variare del salario, mantenendo costante il 
reddito non da lavoro. Il grafico a destra rappresenta la curva di offerta di lavoro, che è data 











In particolare, la variazione del salario genera sulla domanda di riposo due effetti di 
segno opposto: un effetto di sostituzione e un effetto di reddito. L’effetto di sostituzione 
implica che all’aumentare del salario, poiché il costo opportunità del tempo libero aumenta, 
l’individuo decide di offrire più ore di lavoro e consumare meno tempo libero. Dall’altro 
lato la domanda di tempo libero aumenta a causa dell’effetto di reddito1poiché l’aumento del 
salario genera un’espansione delle possibilità di consumo dell’individuo (Casarosa, 1996, 
p.77).  
Nel grafico a destra si mostra che se il salario è pari a  l’individuo decide di non 
lavorare. Pertanto   è il salario di riserva che rende il lavoratore indifferente tra lavorare e 
non lavorare. Se il salario aumenta al di sopra , ad esempio è pari a w1, allora l’individuo 
sceglie di destinare alcune ore al lavoro e la restante parte al riposo. Per livelli di salario 
superiori a w1 ed inferiori a w2 l’offerta di lavoro è una funzione crescente del salario 
(l’effetto di sostituzione prevale sull’effetto di reddito), mentre per livelli di salario superiori 
a w2 l’offerta di lavoro diminuisce al crescere del salario (l’effetto di reddito prevale 
sull’effetto di sostituzione). 
                                                 
1
 Sotto l’ipotesi che il tempo libero sia un bene normale. 
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 La domanda di lavoro 
Le imprese, nello svolgimento della propria attività di produzione, combinano capitale (K) 
– l'insieme dei mezzi fisici, quali macchine, fabbricati e materie prime – e lavoro (L) secondo 
la tecnologia disponibile f (K, L) e i rispettivi prezzi r, w. Dato un certo target produttivo y, 
esse decidono le quantità ottimali di K e L in modo da minimizzare i costi totali. I costi di 
produzione totali sono quindi dati da C=Kr+Lw, mentre la quantità da produrre è data 
secondo la funzione di produzione y=f (K, L).  
Introduciamo brevemente i concetti di produttività marginale del lavoro del capitale: 
- la produttività marginale del lavoro MPL si definisce come la contribuzione al prodotto 
finale di una unità aggiuntiva del lavoro; 
- la produttività marginale del capitale MPK è definita invece come la contribuzione al 
prodotto di una unità aggiuntiva di capitale. 
Dati quindi i prezzi, le quantità ottimali di capitale e lavoro sono ottenute dalla 
seguente relazione: MPL/MPK =w/r. Graficamente tale condizione implica che le curve di 
isoquanto (il luogo dei punti in cui combinazioni diverse di K e L danno lo stesso livello di 
produzione) sono tangenti alle curve di isocosto (la retta che unisce le diverse combinazioni 
di K e L che l’impresa può acquistare allo stesso costo). 
Considereremo a questo punto come varia e da cosa dipende la domanda di lavoro 
per livelli di capitale K fisso. Così facendo ci concentriamo solo sul mercato del lavoro 
escludendo qualsiasi effetto sostituzione tra capitale e lavoro. Inoltre tale assunzione risulta 
essere particolarmente appropriata considerando un’analisi di breve periodo in cui è meno 
costoso variare la quantità di lavoro piuttosto che quella di fattori produttivi pluriennali come 
i macchinari o i fabbricati etc. al variare delle condizioni esterne. Se il capitale è fisso le 
quantità MPk e r sono trascurabili per cui la condizione del saggio marginale di sostituzione 
tecnica definita prima adesso chiarisce che le imprese domandano lavoro fino a che la loro 
produttività marginale uguaglia i costi marginali, in altri termini p*MPL = w. Le imprese 
infatti nel massimizzare i loro profitti scelgono di produrre una quantità in più di output 
fintanto che i ricavi marginali uguagliano i costi marginali. 
Generalmente si assume che la funzione di produzione sia caratterizzata da 
rendimenti decrescenti di scala in entrambi gli input. Sotto l’ipotesi di capitale fisso, questo 
implica che la produttività marginale del lavoro decresce al di sopra di una certa soglia di 
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lavoratori/ore lavorate: i primi lavoratori sono quelli maggiormente produttivi mentre tanti 
più se ne aggiungono tanto minore sarà il loro contributo al prodotto finale. Inoltre si può 
definire anche la produttività media del lavoro come il rapporto tra numero di lavoratori e la 
quantità di output totale, in altri termini è una misura della produttività del lavoratore “tipo”. 
 
Figura 3 – Prodotto medio e marginale del lavoro 
 
 
Nella Figura 3 sono descritte le curve della produttività marginale e media del lavoro. 
Entrambe sono crescenti fino ad una certa soglia, al di là della quale decrescono. È 
importante notare che il prodotto marginale è maggiore di quello medio per livelli bassi di 
lavoro impiegato, mentre la situazione si inverte all’aumentare del numero di lavoratori. Le 
due curve inoltre si intersecano nel punto di massimo della curva del prodotto marginale. 
Torniamo al caso in cui entrambi gli input produttivi sono variabili. Il produttore 
sceglie la combinazione di capitale e lavoro che gli consente di minimizzare il costo di 
produzione. In particolare, tale combinazione si trova nel punto di tangenza tra l’isocosto e 
l’isoquanto (punto P nella Figura 4). In questo punto le due curve hanno la stessa inclinazione 
ossia il saggio marginale di sostituzione tecnica (pendenza dell’isoquanto) – cioè il tasso in 
cui il produttore è disposto a sostituire capitale con lavoro in modo da mantenere stabile il 








Cosa accade se il salario orario aumenta da w’ a w’’, con w’’>w’? Intanto notiamo 
che la curva di isocosto ruota verso sinistra a seguito di un aumento della pendenza (che 
ricordiamo essere data dal rapporto w/r). Il nuovo equilibrio finale è il risultato di due effetti 
concorrenti. Il primo, l’effetto di sostituzione, determina la scelta del produttore di orientarsi 
verso metodi produttivi che usano più capitale che lavoro, poiché il primo adesso risulta 
essere relativamente meno costoso. Il secondo, l’effetto scala implica che in equilibrio il 
livello di produzione risulta essere inferiore rispetto a quello precedente. Ciò è dovuto al 
fatto che un aumento dei prezzi degli input produttivi causa un incremento globale dei costi 










Figura 5 – L’impatto di una riduzione del salario 
 
 
Pertanto esiste una relazione inversa tra il salario e la quantità di lavoro domandata 
come illustrato nella Figura 6.  
 





 I costi di aggiustamento 
Nella realtà operativa le imprese non riescono ad adeguare subito il livello di manodopera 
richiesto al mutare delle esigenze produttive e del ciclo economico. Le variazioni degli input 
di lavoro comportano dei costi di aggiustamento relativi all’assunzione ovvero “la 
pubblicità, la selezione, l’addestramento e la perdita temporanea di output dovuta alla più 
bassa produttività dei nuovi assunti” e al licenziamento come “il pagamento delle 
liquidazioni, i possibili conflitti, i sussidi di disoccupazione, gli incentivi alla separazione e 
l’output perduto”. I costi di aggiustamento sono in larga misura costi impliciti e possono 
essere costanti o variare a seconda del numero di lavoratori che l’impresa intende assumere 
o licenziare, nel primo caso si tratta di costi fissi, come l’ufficio risorse umane, mentre i 
secondi sono costi variabili, come i corsi di formazione del personale. dipendono o meno dal 
numero di lavoratori che l’impresa intende assumere o licenziare (Brucchi Luchino, 2001, 
p. 93).  
 L’equilibrio nel mercato del lavoro 
L’equilibrio del mercato del lavoro in concorrenza perfetta è descritto dalla Figura 7. Nel 
punto di incontro tra la curva di offerta e la curva di domanda si ha il salario reale di equilibrio 
a cui corrisponde l’occupazione di equilibrio E*. Quando il mercato del lavoro è in equilibrio 
vi è piena occupazione perché tutti i lavoratori disposti a lavorare al salario w* sono 
impiegati. Uno dei presupposti fondamentali per avere l’equilibrio è che il salario reale possa 
variare liberamente in risposta agli eccessi di domanda e di offerta di lavoro in modo da 
raggiungere un nuovo equilibrio di piena occupazione. Ad un salario superiore a quello di 
equilibrio (w’’ nella Figura 7) vi sarebbe un eccesso di offerta di lavoro e la concorrenza 
spingerebbe i salari di nuovo verso il basso, mentre se il salario offerto dalle imprese fosse 
inferiore rispetto a quello di equilibrio (w’ nella Figura 7) nel mercato si verificherebbe un 
eccesso di domanda e le imprese non riuscirebbero a procurarsi il numero di lavoratori 
desiderato e la concorrenza tra datori di lavoro per i pochi lavoratori provocherebbe un 







Figura 7 – L’equilibrio su un mercato del lavoro concorrenziale 
 
 
 L’equilibrio in presenza di frizioni 
Il mercato del lavoro in concorrenza perfetta si basa su delle ipotesi poco realistiche e molto 
restrittive. Nella realtà sia le imprese che i lavoratori a differenza di quanto ipotizzato in un 
mercato perfettamente concorrenziale non sono price-takers. Le imprese hanno potere di 
mercato e sono in grado di fissare un prezzo superiore al costo marginale (mark-up) e anche 
il potere contrattuale dei lavoratori è sostenuto da diversi meccanismi. Uno di questi è 
rappresentato dai sindacati che garantiscono ai lavoratori un salario minimo generalmente 
superiore a quello concorrenziale; un altro è costituito dalla presenza di alti costi di 
licenziamento e assunzione (Brucchi Luchino, 2001, pp. 132-133).2 
Un ulteriore elemento che rende il mercato del lavoro non concorrenziale è la 
presenza di frizioni. In particolare, le frizioni nel mercato del lavoro derivano 
dall’eterogeneità tra domanda e offerta, dall’informazione imperfetta, da una bassa mobilità, 
dalle congestioni del mercato o altre motivazioni (Petrongolo, Pissarides, 2001, p. 390). A 
causa di esse i lavoratori non dispongono di informazioni complete sui posti vacanti, le 
imprese riguardo alle caratteristiche degli individui più adatti a ricoprirli e il processo di 
                                                 
2
 Vedi 3.1.2, dove si approfondisce il tema della rigidità dei sistemi di protezione di impiego confrontando i 
regimi dei diversi paesi europei. 
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incontro tra domanda ed offerta richiede dei costi più alti e un maggiore investimento di 
tempo. Di conseguenza in ogni momento nel mercato del lavoro vi è un certo numero di 
lavoratori disoccupati a causa dell’informazione imperfetta e non a causa di un salario 
superiore a quello di mercato (disoccupazione frizionale3). Dall’altro lato esisterà un certo 
numero di imprese con posti vacanti alla ricerca di nuovi lavoratori.  
La Figura 8 illustra la situazione di un mercato del lavoro con frizioni. La curva OE 
descrive l’occupazione effettiva in assenza di frizioni e la distanza orizzontale tra la curva 
OE ed il lato corto del mercato4 indica la disoccupazione frizionale. La disoccupazione 
frizionale si riduce all’aumentare degli eccessi di domanda e di offerta di lavoro e quindi è 
massima in corrispondenza del salario che assicura l’equilibrio (w*). Infatti, la durata della 
“ricerca” di un posto di lavoro da parte dei lavoratori disoccupati si riduce all’aumentare dei 
posti vacanti e allo stesso tempo la “ricerca” di lavoratori da parte delle imprese con posti 








                                                 
3
 È possibile individuare principalmente quattro tipi di disoccupazione: 1) la disoccupazione frizionale, dovuta 
alle imperfezioni nel processo di incontro tra gli individui in cerca di lavoro e i lavoratori alla ricerca di 
un’occupazione nel breve periodo; 2) la disoccupazione strutturale che si verifica quando i lavoratori non 
possiedono le competenze richieste dalle imprese e ha una durata più lunga di quella frizionale;3) la 
disoccupazione stagionale legata alle variazioni stagionali di lavoro, ad esempio nel turismo, e alla chiusura 
dovuta alla riorganizzazione delle imprese; 4) la disoccupazione ciclica determinata dalle fasi di recessione ed 
espansione dell’economia (Borjas, 2010, pp. 436-437). 
4
 Il lato corto del mercato è determinato dal minimo tra domanda ed offerta di lavoro e coincide l’occupazione 






Figura 8 – L’equilibrio in presenza di frizioni 
 
 
Fonte: Casarosa (1996) 
 
Se il salario è superiore a quello di equilibrio (ad esempio w2>w*) nel mercato 
esistono sia disoccupati frizionali e posti vacanti (segmento AB) che disoccupati involontari 
a causa di un livello troppo elevato dei salari (segmento BC). Pertanto in questa situazione i 
disoccupati totali sono maggiori rispetto ai posti vacanti totali. 
D’altro lato se il salario è inferiore a quello di equilibrio (ad esempio w1<w*) la 
disoccupazione è solo di natura frizionale. I posti vacanti sono determinati sia dalle frizioni 
(segmento A’B’) che dall’eccesso di domanda rispetto l’offerta (segmento B’C’).  Quindi, 
se il salario è inferiore a quelli di pieno impiego i posti vacanti totali sono superiori rispetto 
ai disoccupati totali. Infine se il salario reale è uguale a quello di pieno impiego i disoccupati 
ed i posti vacanti sono uguali ed entrambi di natura frizionale. 
Il punto E’ è una posizione di equilibrio di lungo periodo nell’ipotesi in cui la 
pressione esercitata sul salario reale dai disoccupati (verso il basso) e dai posti vacanti (verso 
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l’alto) sia della stessa intensità. Se la pressione esercitata dai posti vacanti è superiore rispetto 
a quella esercitata dai disoccupati allora l’equilibrio si troverà al di sopra del punto E, 
viceversa al di sotto (Casarosa, 1996, pp. 141-143). 
Il processo di ricerca e di incontro tra domanda e offerta di lavoro in letteratura è 
riassunto dalla funzione di matching che definisce l’efficienza di tale processo e 
l’importanza del numero di lavoratori in cerca di un’occupazione e del numero di imprese 
in cerca di lavoro nella creazione di nuovi posti di lavoro (Petrongolo e Pissarides, 2001, p. 
392). In generale, definendo con M il numero di nuovi posti di lavoro creati in un dato istante 
di tempo, la funzione matching è una funzione crescente del numero di lavoratori in cerca di 
un’occupazione (U) e del numero di posti di lavoro vacanti (V): 
M = f(U,V) ⇒ mL=f(uL,vL)  
dove L è la forza lavoro, u e v sono, rispettivamente, il tasso di disoccupazione e il tasso di 
posti vacanti. In assenza di frizioni l’occupazione effettiva coincide con il lato corto del 
mercato ossia M=min (U,V). 
La probabilità di un lavoratore disoccupato di trovare un’occupazione è data dal 
rapporto f(u,v)/u. Analogamente la probabilità di un posto vacante di essere occupato è data 
dal rapporto f(u,v)/v. L’inverso di entrambe le probabilità indica rispettivamente la durata 
media della disoccupazione e di un posto vacante.  Entrambe le probabilità dipendono dal 
rapporto v/u che definisce il grado di rigidità nel mercato del lavoro. In particolare la 
probabilità di trovare un’occupazione è una funzione crescente del grado di rigidità nel 
mercato del lavoro in quanto è più semplice trovare un posto di lavoro grazie alle esternalità 
positive dovute ai maggiori posti di lavoro vacanti. Viceversa un aumento del grado di 
rigidità del mercato riduce la probabilità di un posto vacante di essere occupato a causa delle 
esternalità di congestione dovute agli scarsi posti di lavoro esistenti. 
Pertanto in un modello di search, la dipendenza delle probabilità di transizione dalle 
decisioni di ricerca delle imprese e dei lavoratori porta all’inefficienza dell’equilibrio a causa 
di queste esternalità. In particolare, l’equilibrio è inefficiente poiché quando le imprese ed i 
lavoratori si incontrano i costi della loro attività di ricerca, che influenzano le probabilità di 
transizione, sono irrecuperabili (Petrongolo e Pissarides, 2001, p. 392). 
In questo contesto, le agenzie interinali in quanto intermediarie del mercato del 
lavoro, riducono le frizioni sostenendo i costi fissi della ricerca del lavoro, ovvero i costi di 
screening e assunzione, che le aziende avrebbero sostenuto in loro assenza. Le agenzie 
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recuperano i costi sostenuti introducendo un mark-up tra il salario orario addebitato alla ditta 
cliente e il salario orario pagato al lavoratore. 
Dal punto di vista delle imprese si rivela vantaggioso utilizzare il lavoro tramite 
agenzia dato che trasforma i costi fissi di ricerca in costi marginali, grazie all’offerta di una 
vasta scelta di lavoratori già selezionati. Inoltre, i contratti a termine tramite le agenzie, 
consentono alle aziende lo screening dei possibili candidati a ricoprire posti fissi all’interno 
dell’azienda senza dover sostenere i rispettivi costi di assunzione e licenziamento. D’altro 
lato, per i lavoratori le agenzie costituiscono uno strumento utile per cercare impiego poiché 
offrono lavori di breve durata in tempi rapidi con la possibilità di “transizione” verso un 





















2 L’organizzazione del lavoro flessibile 
Introduzione 
Nel seguente capitolo vengono affrontate le scelte organizzative dell’impresa riguardanti il 
tema della flessibilità. Si analizzano la segmentazione del mercato del lavoro e 
l’esternalizzazione, per poi passare alle forme di governo delle relazioni flessibili intese sia 
come internalizzazione che come esternalizzazione, tra le quali il mercato interno ed esterno 
del lavoro, il mercato interno duale, il sub-contracting, l’impresa-rete e l’impresa virtuale. 
Si evidenzia all’interno di ognuna di esse il ruolo delle agenzie del lavoro come 
intermediarie, sottolineando l’evoluzione nel corso del tempo da semplici negoziatrici ad 
attrici plurispecializzate. Infine si tratta il modello organizzativo della relazione di agenzia, 
che, per molti aspetti, può essere considerato una delle forme più evolute di organizzazione 
del lavoro flessibile. 
 L'assetto organizzativo delle risorse umane 
Come afferma Costa (1997, p. 193) la programmazione del personale rappresenta lo 
strumento di raccordo tra la programmazione aziendale generale e le politiche di gestione 
delle risorse umane, di cui è strumento di sintesi o coordinamento. Ha la funzione di garantire 
la disponibilità qualitativa e quantitativa di forza lavoro e deve essere capace di integrare le 
esigenze e i vincoli esterni ed interni, spesso diversi e contrastanti. 
L'azienda è inserita in un ambiente sempre più complesso e variabile; per questo è 
necessario che sviluppi capacità di analisi ed elaborazione di risposte rapide e flessibili di 
fronte ai bisogni ed alle opportunità che si presentano. L'attività di programmazione del 
personale dovrebbe rappresentare uno strumento per decidere in modo flessibile di fronte 
alle contingenze aziendali e ambientali, sulla base dell'affidabilità delle informazioni 
disponibili. È necessario inoltre adottare frequenti monitoraggi e aggiustamenti e valutare i 
vincoli e le opportunità, tanto per l'azienda che per le risorse umane, e le conseguenze di 
medio-lungo periodo delle decisioni. Susan Beer (Costa, 1997, p. 195) ha osservato che la 
programmazione dovrebbe essere fatta coinvolgendo gli organi di line, cioè coloro che 
prendono decisioni quotidianamente e non soltanto dal personale di staff, cioè la direzione 
generale. È fondamentale che ci sia un collegamento tra i sistemi di programmazione delle 
risorse umane e la strategia aziendale, invece purtroppo molto spesso si rileva come 
25 
 
“sebbene molte imprese abbiano riconosciuto a parole l'importanza di questo collegamento, 
in realtà il problema è stato delegato al personale di staff responsabile delle risorse umane, 
senza alcun coinvolgimento della parte di line. Il programma relativo alle risorse umane resta 
perciò sulla carta e non viene utilizzato da coloro che prendono decisioni strategiche”. Base 
indispensabile della programmazione del personale è il sistema informativo che, assieme al 
budget del personale, rappresenta uno strumento di programmazione e controllo. La 
programmazione ha inizio con la valutazione dell'ambiente interno ed esterno. Poi vanno 
elaborate la previsione della probabile offerta di personale tramite il sistema informativo 
aziendale e l'analisi del mercato interno del lavoro e dei flussi attivabili con il mercato 
esterno. Esse vengono poi confrontate con la previsione della domanda. Si giunge così alla 
definizione degli obiettivi e programmi e delle attività in termini di reclutamento, formazione 
e sviluppo, salario, organizzazione del lavoro e mobilità interna. Vanno poi compiute delle 
scelte relativamente all'uso del decentramento produttivo e dell'esternalizzazione dei servizi, 
all'utilizzo di lavoratori part-time e a tempo determinato, oltre alle variazioni di organico e 
orario. 
 Le forme di flessibilità 
Dal punto di vista dell'organizzazione del lavoro è possibile individuare molteplici forme di 
flessibilità che si riferiscono ad aspetti diversi del mercato del lavoro (Cerruti, 2000, p.29). 
1) La flessibilità numerica riguarda il grado di libertà con il quale l'impresa può 
adeguare il volume e le caratteristiche professionali dell'occupazione all'andamento 
della produzione. Essa può essere realizzata in due modi: 
a) con misure che riguardano le modalità di acquisizione di nuovo personale, in 
particolare attraverso i contratti di lavoro a tempo determinato, ad esempio tramite i 
contratti di somministrazione (flessibilità in entrata); 
b) con misure che consentono di interrompere il rapporto di lavoro a tempo 
indeterminato (flessibilità in uscita). 
Essa richiede generalmente un segmento secondario di lavoratori da assumere 
quando aumenta la domanda e licenziare o riallocare nei momenti in cui è scarsa. 
2) La flessibilità funzionale consiste nella possibilità di adattare l’utilizzo della forza 
lavoro al variare delle condizioni di funzionamento dell'organizzazione e di impiego 
delle tecnologie. Questo tipo di flessibilità consente all’impresa di variare la qualità 
e il livello di output senza incrementare troppo i costi. Si riferisce alla capacità dei 
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lavoratori e delle lavoratrici di adattare le proprie capacità professionali al fine di 
cambiare i compiti svolti e comprende tutte le pratiche volte ad ampliamento e 
all’integrazione orizzontale e verticale delle mansioni svolte (job enrichment, job 
enlargment, job rotation, team working …). Per ottenere flessibilità funzionale è 
necessario che l’impresa garantisca la stabilità lavorativa e il coinvolgimento dei 
lavoratori.  
3) La flessibilità temporale riguarda la possibilità di variare il monte ore lavorate in base 
all'andamento della domanda e si realizza intervenendo sulla struttura degli orari di 
lavoro (lavoro straordinario, su turni, orari stagionali o multi-periodali …) o sulla 
tipologia dei contratti di lavoro (ad esempio attraverso il lavoro part-time e diversi 
tipi di contratto a termine). 
4) La flessibilità geografica o territoriale intesa come possibilità dell'azienda di spostare 
fisicamente i lavoratori da un luogo di lavoro all'altro, per fronteggiare le esigenze 
organizzative delle imprese. Essa facilita l’aggiustamento del mercato del lavoro alle 
leggi della domanda e dell’offerta, ad esempio tramite la migrazione da un territorio 
ad alto tasso di disoccupazione ad un altro con forte domanda di lavoro. 
5) La flessibilità salariale che riguarda la possibilità per le imprese di far variare il costo 
del lavoro intervenendo direttamente sulla struttura della retribuzione, sia su altri 
fattori indiretti, collegandone ad esempio una parte alla produttività o performance 
individuale oppure ai risultati economici generali di gestione o tramite misure di 
decontribuzione in particolari situazioni economiche locali o tipi di lavori (Cerruti, 
2000, pp. 28-43). 
 La segmentazione della forza lavoro 
Con il passaggio da regime produttivo fordista a quello post-fordista negli anni Ottanta le 
imprese si sono riorganizzate in modelli più flessibili. I cambiamenti organizzativi hanno 
avuto ripercussioni sia sul mercato del lavoro che sul rapporto tra imprese e lavoratori; esse 
devono conciliare due principali esigenze per quanto riguarda le risorse umane: flessibilità 
e coinvolgimento del personale. La flessibilità, intesa come flessibilità funzionale, può 
essere ottenuta dall’impresa con le stesse modalità grazie a cui si crea il coinvolgimento del 
personale, ovvero tramite la garanzia di stabilità professionale e la creazione di mercati 
interni del lavoro. La flessibilità numerica implica, invece, strategie opposte a quelle 
necessarie per garantire il coinvolgimento: pochi vincoli all’assunzione e al licenziamento o 
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il ricorso all’esternalizzazione. Per far fronte alle nuove esigenze di flessibilità una soluzione 
deriva dalla possibilità di segmentare la forza lavoro in una componente fissa e in una 
variabile (Semenza, 2014, pp. 208-209). 
Le teorie sul dualismo del mercato del lavoro distinguono un mercato primario o 
centrale che comprende i lavoratori stabili, qualificati, con salari elevati e sindacalizzati, dal 
mercato secondario o periferico caratterizzato invece da lavoratori non qualificati, con bassi 
salari, precari e non sindacalizzati. Questo secondo tipo di settore comprende quei rapporti 
di lavoro in cui i salari vengono determinati solo in base alle forze di mercato e spesso è 
composto da alcune categorie socio-demografiche a cui è precluso l’accesso al segmento 
centrale. All’interno del settore primario sono comuni, anche se non strettamente necessari, 
i mercati interni del lavoro, mentre nel settore secondario sono del tutto assenti. 
Si parla di mercati del lavoro interni quando per alcuni individui e alcuni tipi di lavoro 
la carriera si sviluppa all'interno di una sola organizzazione e i lavoratori vi entrano a far 
parte tramite poche porte di ingresso, avanzando poi nella carriera all'interno della stessa 
impresa. La teorizzazione più completa è stata sviluppata dagli economisti Doeringer e Piore 
(1971) e in una serie di contributi successivi di Osterman (1982, 1984). Nella definizione di 
Doeringer e Piore, in “Internal Labor Markets and Manpower Adjiustment” il mercato 
interno del lavoro è inteso come un sistema amministrativo per allocare il lavoro all'interno 
di un’organizzazione e differenziare le condizioni normative e retributive adottate nelle 
imprese e le condizioni del mercato del lavoro (Doeringer e Piore, 1971). Il mercato del 
lavoro interno si basa infatti sulla sicurezza del rapporto di lavoro, la stabilità delle regole di 
funzionamento come l’entrata dal basso e percorsi rigidi di carriera organizzativa e 
retributiva, enfasi sull’anzianità e sulle promozioni interne. È favorito dalla presenza di 
competenze e conoscenze specifiche del lavoro svolto e dell’impresa. L’acquisizione di tali 
abilità rende infatti necessaria la formazione sul lavoro che richiede un investimento tanto 
da parte dell’impresa quanto da parte del lavoratore e rende vantaggiosa per entrambi una 
relazione di lunga durata, per permettere al datore di lavoro di ammortizzare i costi di 
inserimento e addestramento, oltre al fatto che le competenze specifiche acquisite sono poco 
spendibili al di fuori dell’azienda. L’addestramento sul lavoro, inoltre, rende meno costoso 
per l’azienda coprire le posizioni mancanti tramite promozioni interne e inserire i nuovi 
lavoratori nelle posizioni più basse. I lavoratori già all'interno dell'azienda hanno ormai 
acquisito competenze specifiche e riescono facilmente ad integrarle per ricoprire posizioni 
più alte e nel caso in cui sia presente nell’impresa una gerarchia dei lavori chiara con 
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promozioni basate sull'anzianità i lavoratori anziani saranno incentivati a condividere le 
proprie conoscenze con i nuovi lavoratori. L’addestramento garantisce impegno e fedeltà al 
datore di lavoro, la riduzione del turn-over e dell'assenteismo ed una durata più lunga della 
relazione d’impiego, perché il lavoratore è incentivato a ricambiare le condizioni di lavoro 
buone ed eque nel lungo periodo. Per quanto riguarda il reclutamento nel lungo periodo è 
più facile ottenere maggiori informazioni sulle caratteristiche ed abilità dei lavoratori, così 
da rendere più vantaggiose le promozioni interne rispetto all'inserimento di figure esterne. 
Inoltre secondo alcuni autori la funzione di selezione potrebbe anche servire per scoraggiare 
i lavoratori dal lasciare un mercato del lavoro interno volontariamente, rendendo più difficile 
la ricerca di un nuovo lavoro all’esterno. Secondo lo studio di Katz e Gibbons (1991) dato 
che le imprese caratterizzate da mercati del lavoro interni hanno maggiori informazioni 
sull’abilità dei loro dipendenti, coloro che decidono di lasciarli tendono a essere meno 
capaci. L’idea alla base dell’analisi è che se un’impresa può decidere chi licenziare quando 
attua delle politiche a livello di risorse umane per trattenere il lavoratore all’interno 
dell’impresa segnala al mercato la sua abilità, portando a un aumento del salario, mentre 
licenzia i lavoratori meno abili. Per un futuro datore di lavoro, che non ha informazioni 
sull’abilità dei lavoratori e le motivazioni del cambiamento, tendono a essere considerati 
lavoratori meno capaci coloro che lasciano un mercato del lavoro interno. Sia nel caso che 
siano stati formalmente licenziati o scoraggiati rispetto alle prospettive future nell’impresa 
che nel caso in cui invece fossero state offerte buone prospettive di carriera.5 
Secondo Baron e Kreps si possono individuare varie tipologie di mercato del lavoro 
interno a seconda di come si determinano gli avanzamenti di carriera (competenze, anzianità, 
esami interni, fedeltà, performance); quale percentuale dei lavoratori ne fa parte, infatti in 
alcune organizzazioni è inclusa l'intera forza lavoro mentre in altre c'è una netta distinzione 
tra un segmento privilegiato e gli esclusi; le caratteristiche strutturali, visto che alcune, 
infatti, denotano organizzazioni burocratiche, altre invece imprese che utilizzano politiche 
delle risorse umane volte ad aumentare la flessibilità e l'impegno individuale (Baron, Kreps, 
1999, p. 168). 
Le critiche rivolte all’utilizzo dei mercati interni da parte di alcuni autori sono dovute 
al fatto che essi vengono considerati uno strumento per controllare la forza lavoro, dato che 
diviene molto costoso lasciare l'azienda e diminuisce il potere di contrattazione del 
                                                 
5
 Cfr: R.Gibbons e L.Katz, (1991, pp. 351-380)  
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lavoratore in caso di contrasti. Inoltre è possibile dividere i gruppi di lavoro e farli competere 
tra di loro secondo la strategia “divide et impera” e legittimare così le disuguaglianze. Si 
favorisce inoltre il controllo da parte dei pari. Tra i lati negativi evidenziati dagli autori 
inoltre si sottolinea la scarsa flessibilità, la quale assume varie forme e ha diverse 
motivazioni. In primo luogo dato che il lavoro è trasformato in un fattore fisso di produzione 
è difficile cambiare il numero degli assunti e il livello degli stipendi per adeguarsi ai 
cambiamenti del mercato. Problema al quale si può dare soluzione utilizzando lavoratori 
stagionali o a termine o esternalizzando alcune attività, sempre se la cultura aziendale lo 
permette. In secondo luogo se l’impresa necessita velocemente di nuove competenze può 
essere difficoltoso integrare nuovi lavoratori dall’esterno. In terzo luogo a volte anche la 
leadership è poco flessibile nell’adattarsi ai cambiamenti delle condizioni del mercato 
(Baron, Kreps, 1999, pp. 169-181). 
Il mercato interno duale tenta di conciliare i vantaggi del mercato del lavoro interno 
con le esigenze di flessibilità dell’azienda suddividendo i lavoratori considerati appartenenti 
al “core” aziendale dai lavoratori “periferici” caratterizzati relazioni di lavoro non stabili. 
Per i primi valgono le regole dei mercati del lavoro interno; essi sono caratterizzati da 
contratti stabili, politiche di formazione, percorsi di carriera, livelli della retribuzione e 
incentivi a restare nell’impresa. Le tipologie contrattuali adottate rispondono alle esigenze 
di flessibilità di tempo o di luogo, ma non si riferiscono alla durata della relazione e sono ad 
esempio il part-time, il tele-lavoro, il lavoro straordinario o l’orario flessibile. I secondi sono 
caratterizzati da relazioni di lavoro flessibili ed un maggior grado di turn-over, bassi livelli 
di retribuzione, oltre allo scarso investimento nella formazione. Le tipologie contrattuali 
utilizzate per garantire all’impresa la flessibilità di durata delle relazioni di impiego sono 
molteplici: lavoro autonomo, lavoro interinale, leasing di lavoro, contratti a termine e 
stagionali e tele-lavoro. La teoria dell’impresa flessibile, elaborata da Atkinson (1984) e 
ripresa poi da Wilton (2010), descrive un’impresa composta da un gruppo di lavoratori che 
fanno parte del mercato interno dell’impresa e due gruppi periferici, che compongono la 











Fonte: Atkinson (1994), ripresa da Wilton (2010) 
 
Come si evince dalla Figura 9 il mercato primario è composto da un gruppo di 
lavoratori che fanno parte del core aziendale e possiedono competenze specializzate. 
Essendo la risorsa più importante dell’impresa essa mette in atto politiche delle risorse 
umane volte ad assicurarsi che rimangano all’interno dell’impresa. Ad essi sono offerte 
buone possibilità di carriera e salari elevati ed è richiesta la flessibilità funzionale, tramite 
politiche di formazione volte allo sviluppo di differenti doti e abilità. I gruppi periferici 
invece garantiscono all’impresa flessibilità numerica e funzionale. Il primo comprende i 
lavoratori che possiedono le competenze di cui necessita l’impresa che però non sono 
specifiche rispetto ad essa. I lavoratori di questo gruppo hanno scarsa possibilità di accesso 
al core aziendale e sono soggetti a un certo grado di turnover. Il secondo periferico è 
composto da lavoratori con forme contrattuali atipiche quali i lavoratori part-time o i 
lavoratori non direttamente assunti dall’azienda, come i consulenti, i freelance o i 
somministrati. Vi è un altro tasso di turnover (Wilton, 2013, pp. 98-99).  
I limiti più rilevanti del modello del mercato interno duale sono dovuti al fatto che 
l’utilizzo di forme di impiego atipiche da parte delle imprese, per diminuire i costi di 
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assunzione e licenziamento e accrescere la flessibilità, può creare conflitti tra i lavoratori 
stabili e atipici, riducendo considerevolmente la cooperazione e il lavoro di squadra 
(Kalleberg, 2001, p. 19). E soprattutto l’utilizzo di strumenti flessibili di lavoro per le aree 
periferiche dell’azienda sembra non rispondere affatto alle esigenze di innovazione e 
apprendimento continuo che caratterizzano l’impresa flessibile, dato che gli strumenti di 
flessibilità vengono utilizzati per le aree periferiche dell’azienda, dove vi è scarsa tutela dei 
lavoratori e non vengono effettuati investimenti nella formazione. In realtà tra i lavoratori 
assunti tramite agenzia o sub-contracting vi sono sia lavoratori che forniscono competenze 
specialistiche, come i consulenti o i lavoratori autonomi, che lavoratori poco qualificati, 
come ad esempio gli impiegati o gli addetti alla ristorazione e sono necessari nuovi modelli 
di analisi per spiegare il ricorso alle forme flessibili del lavoro.  
 L’esternalizzazione 
Si parla di esternalizzazione quando un’azienda ricorre a fornitori esterni per lo svolgimento 
di alcune fasi del proprio processo produttivo e di supporto o utilizza il lavoro temporaneo e 
atipico per assicurarsi flessibilità di fronte ai rapidi cambiamenti richiesti dal mercato. In 
particolare si possono individuare quattro modalità diverse di esternalizzazione: la prima è 
riferita al luogo ed è realizzabile tramite il telelavoro, la seconda riguarda la durata della 
relazione di lavoro e si ottiene tramite i contratti a tempo determinato e part-time; la terza  il 
controllo amministrativo e avviene utilizzando contratti di somministrazione o di agenzia, 
l’ultima è l’esternalizzazione del risultato della prestazione e si attua tramite il processo di 
sub-appalto o outsourcing (Semenza, 2014, p. 215). 
Come affermano Baron e Kreps, si tratta di processi significativi e in crescita nel 
mondo di oggi dove le organizzazioni fanno sempre più affidamento su lavoratori che non 
hanno un rapporto di lavoro stabile per svolgere compiti rilevanti a livello aziendale. Si 
possono distinguere due modi diversi in cui le aziende cercano di assicurarsi flessibilità 
superando la tradizionale forma di impiego di lunga durata: la strategia di utilizzo del lavoro 
temporaneo e il processo di outsourcing (Baron, Kreps, pp. 446-447). La prima strategia si 
basa sull’ utilizzo del lavoro temporaneo, cioè il lavoro tramite agenzia, leasing, a termine o 
part-time. Il secondo approccio consiste nell’esternalizzare uno o più funzioni aziendali, 
tramite l’instaurazione di legami di sub-contracting con altre imprese, lavoratori autonomi 
o collaboratori. L’impresa si concentra così sulle proprie core competencies e ricerca 
competenze specifiche all’esterno. A livello di risorse umane la differenza principale 
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riguarda il ruolo della direzione della ditta nei confronti dei lavoratori. Quando un’azienda 
assume un lavoratore tramite agenzia (per esempio un lavoratore somministrato), tramite 
leasing o a tempo determinato acquista il lavoro e dirige e supervisiona il lavoratore. Si tratta 
del tipico caso di esternalizzazione del controllo amministrativo. Al contrario se l’impresa 
esternalizza il compito interamente tramite il ricorso ad un’altra impresa, per mezzo di quello 
che si può definire un “contratto con soggetto terzo”, compra il prodotto finale, senza 
occuparsi di come viene prodotto. Un buon esempio potrebbe essere una ditta che fa un 
contratto con un’azienda che si occupa di giardinaggio per la manutenzione dell’area intorno 
al proprio edificio o la relazione tra una ditta e il proprio consulente legale esterno. Il 
management può dare dei suggerimenti sullo svolgimento del lavoro, ma non dare degli 
ordini. Questo processo di definisce esternalizzazione del risultato della prestazione (Baron 
e Kreps, 1999, pp. 446-447). 
A livello amministrativo, sia in caso di utilizzo di strategie di esternalizzazione 
tramite un’agenzia di fornitura di manodopera che nel caso di outsourcing, l’azienda 
risparmia i costi amministrativi relativi al recruiting, alla formazione ed al pagamento dello 
stipendio ma deve pagare una tassa o un mark-up all’azienda, che va a coprire i costi di 
gestione del personale ed include il profitto. L’azienda-cliente deve comunque sostenere le 
spese amministrative di gestione del processo di esternalizzazione. Il motivo di ricorso 
all’esternalizzazione è che l’agenzia di fornitura a cui viene esternalizzata la funzione 
aziendale può ammortizzare i costi amministrativi più efficientemente. Le agenzie del lavoro 
o i contractor esterni possono gestire e dislocare il capitale umano in modo funzionale, 
spostandolo dove c’è bisogno quando c’è bisogno. E ciò si rivela molto utile quando le 
aziende devono assolvere compiti che richiedono competenze specifiche, usate poco 
frequentemente dall’azienda-cliente, o devono assumere lavoratori in posizioni nel mercato 
del lavoro con cui hanno poco contatto. 
È necessario valutare bene quali compiti o funzioni esternalizzare, perché non sempre 
si rivela la strategia più efficace. In ogni caso, l’esternalizzazione, sotto qualsiasi forma 
venga realizzata è adatta per: 
-  compiti che non fanno parte delle core competencies o comunque semplici e 
facilmente monitorabili o che riguardano aree dove la supervisione rischierebbe di 
distogliere l’attenzione del management dalle competenze distintive dell’azienda; 
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- in aree dove l’organizzazione non è esperta e non può permettersi di mantenere dei 
professionisti, come per quanto riguarda l’information technology o la consulenza 
legale; 
-  quando è necessario legittimare le differenze, per esempio se i lavoratori non si 
adatterebbero ai lavoratori facenti parte del core aziendale per quando riguarda la 
cultura o gli schemi di pagamento. 
L’esternalizzazione non è invece la strategia più idonea quando: 
-  le attività richiedono un’adesione alla cultura e ai valori aziendali, lealtà e 
cooperazione e i lavoratori si sentono simili a quelli impiegati a livello stabile 
dall’azienda senza però avere le stesse garanzie;  
- quando sono richieste competenze specifiche di livello elevato dell’azienda e un 
addestramento specifico; 
- riguarda compiti di lunga durata e difficilmente monitorabili. 
A livello sociale è una strategia che funziona quando l’azienda desidera rendere 
legittime le differenze di trattamento, per esempio in termini di salario, grado di autonomia, 
training e benefits, anche se non basta da sé per rendere legittime le differenze ed evitare la 
comparazione sociale, ma è necessario considerare la cultura aziendale, l’ambiente di 
riferimento, le differenze tra i lavoratori per livello di istruzione. I datori di lavoro possono 
mettere i due gruppi in condizioni di lavoro diverse o addirittura separati fisicamente. Questo 
è il motivo per cui funziona molto per i servizi di pulizie, di sicurezza e di logistica. In caso 
di azienda con una forte cultura e una politica delle risorse umane caratteristica se è 
necessario che i lavoratori lavorino insieme, l’azienda cliente insisterà perché anche 
l’azienda a cui esternalizza adotti politiche del personale paragonabili per far cooperare i 
lavoratori di agenzia e i dipendenti dell’azienda e assicurare che ai lavoratori non sembri che 
i manager disobbediscano ai valori aziendali (Baron, Kreps, 1999, pp. 453-454). 
A livello amministrativo a volte è una strategia utilizzata dalle aziende per evitare i 
problemi che sorgono a causa delle responsabilità legali nei confronti dei lavoratori assunti 
direttamente dall’azienda o le leggi che vietano la discriminazione di trattamento lungo una 
serie di dimensioni che vanno dall’assunzione, alla promozione e al licenziamento. Per 
esempio l’azienda non si può rifiutare di trattare con i rappresentanti sindacali se i lavoratori 
decidono di aderire a un sindacato, ma nel caso di lavoro interinale può licenziare i lavoratori 
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e rivolgersi a un’altra agenzia di fornitura di personale. Questo può avere delle conseguenze 
decisamente negative sulla possibilità dei lavoratori somministrati di organizzarsi a livello 
sindacale. “Perché votare per un sindacato se significa perdere il lavoro?” (Baron, Kreps, 
1999, p. 459). 
In conclusione si evidenzia come l’utilizzo del lavoro interinale, così come di 
funzioni di outsourcing, siano strettamente legati alla gestione delle risorse umane, 
riguardando la relazione tra impresa e lavoratore, e tra i lavoratori dal punto di vista 
economico, sociale, psicologico e legale. 
 Le forme organizzative della flessibilità del lavoro 
I diversi modelli organizzativi di gestione della flessibilità del lavoro offrono soluzioni 
differenti alle scelte di “esternalizzazione”, intese come scelta di ricorso all’organizzazione 
esterna, ed “internalizzazione”, cioè raggruppamento delle attività in un’impresa, unendo i 
diritti di proprietà sulle attività come i diritti di decisione e controllo.  
Secondo l’analisi di Ferrara le forme organizzative possono essere rappresentate in 
un’ottica evolutiva, a partire dal modello del mercato del lavoro interno, dal mercato interno 
duale, le reti di impresa e l’impresa virtuale. In ogni modello si distinguono le forme interne 
ed esterne di governo delle relazioni flessibili e si analizza il ruolo assunto dagli intermediari 
del mercato del lavoro, in particolare dalle agenzie del lavoro (Ferrara, 2008, pp. 140-143). 
La forma più tradizionale di governo delle relazioni di lavoro è rappresentata dal 
mercato interno del lavoro. Questo è stato il modello dominante in Europa fino alla fine degli 
Settanta ed è ancora molto diffuso in Italia nei settori industriali maturi e nel terziario. Il 
mercato del lavoro interno si basa infatti sulla sicurezza del rapporto di lavoro, la stabilità 
delle regole di funzionamento, come l’entrata dal basso, e percorsi rigidi di carriera 
organizzativa e retributiva, l’enfasi sull’anzianità e le promozioni interne. Ad esso si 
contrappone il mercato esterno del lavoro in cui i livelli salariali e le posizioni lavorative 
sono determinati da variabili di tipo economico e i rapporti di lavoro sono più flessibili. 
Mercato del lavoro interno ed esterno sono diversi ma complementari tra di loro e possono 
coesistere all’interno del mercato nel suo complesso o nella stessa impresa. È possibile, 
infatti, ricorrere alle due forme contemporaneamente segmentando il mercato del lavoro 
interno. All’interno di questo modello le agenzie svolgono una semplice attività di 
mediazione e collocamento, tramite la selezione delle professionalità richieste e la gestione 
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amministrativa del personale. Si differenziano dagli uffici di collocamento pubblici soltanto 
perché assumono direttamente i lavoratori, tramite contratti a tempo determinato o 
indeterminato. L’impresa cliente impiega poi il mercato interno del lavoro come strumento 
di regolazione delle relazioni di lavoro (Ferrara, 2008, pp. 143-148). 
Il modello del mercato interno duale si basa sulla segmentazione del mercato interno 
in un settore primario, composto dai lavoratori che fanno parte del core aziendale e 
possiedono competenze elevate e specifiche dell’impresa, e un settore secondario o 
periphery, caratterizzato da relazioni di lavoro flessibili. Per quanto riguarda la logica di 
esternalizzazione dell’attività il sub-contracting rappresenta il modello con maggiori 
elementi di complementarietà; esso può essere instaurato da un’azienda caratterizzata da un 
mercato interno duale con imprese specializzate o singoli individui dotati di competenze 
distintive. Per sub-contracting si intende la modalità di flessibilizzazione attraverso cui 
l’impresa esternalizza le attività che non sono considerate all’interno del nucleo principale 
dell’azienda, concentrandosi così sulle proprie competenze specifiche. Si tratta di una forma 
organizzativa complessa nella quale sono presenti più tipologie di relazioni contrattuali: in 
primo luogo l’azienda instaura un rapporto con un contractor per realizzare una commessa 
o un progetto; il contractor stabilisce poi dei legami di sub-contracting con singoli individui 
(indipendent contractors) o con imprese specializzate (sub-contractors). Le agenzie anche 
in questo modello svolgono principalmente una funzione di intermediazione, fornendo 
all’impresa cliente professionalità generiche o specialistiche, per soddisfare le richieste 
urgenti e di breve periodo in attività marginali per il successo competitivo dell’azienda. Nei 
periodi in cui vengono introdotte nuove tecnologie le agenzie possono svolgere un’attività 
di formazione generica sulle attività specifiche. (Ferrara, 2008, pp. 145-149)  
L’impresa-rete è strutturata concentrando nell’unità produttiva centrale i processi su 
cui ha competenze distintive e trasferendo le altre attività, come la contabilità, la 
progettazione, la produzione, il marketing o le risorse umane ad aziende esterne. È 
caratterizzata da relazioni di lavoro flessibili, dove le competenze vengono adeguate alle 
esigenze dell’ambiente esterno incerto e mutevole (Daft, 2010, p. 197). L’impresa-rete si 
sviluppa in un sistema di rete esterno, dove sono presenti più imprese coordinate tra loro 
tramite specifiche modalità di “network governance”, cioè “governo della rete”. Le imprese 
che appartengono alla rete sono coordinate da relazioni durature e rapporti strutturati e 
rispondono ai rapidi cambiamenti dell’ambiente grazie alla specializzazione e al 
coordinamento. Le agenzie del lavoro diventano un partner strategico di rete 
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specializzandosi nella gestione delle politiche di selezione e reclutamento delle risorse 
umane. Sviluppano un’elevata conoscenza delle attività delle imprese che fanno parte della 
rete e svolgono anche un ruolo di consulenza per quanto riguarda i profili professionali 
richiesti. Le imprese della rete mantengono invece piena autonomia e controllo sulle 
politiche di valutazione e incentivazione dei lavoratori. 
L’impresa virtuale può essere definita come un’impresa vuota che realizza attività di 
progettazione, coordinamento e comunicazione ma non svolge alcuna attività operativa 
effettiva.  All’interno di essa costituisce un elemento centrale la tecnologia, in particolare il 
sistema informativo aziendale, che deve supportare la cooperazione e il coordinamento tra 
le imprese (fornitori, distributori, terzisti, agenzie del lavoro) e essere flessibile per adattarsi 
ai cambiamenti frequenti dei partner. Sono tipiche di questa struttura, infatti, le alleanze 
temporanea di imprese che collaborano per perseguire una determinata opportunità di 
business offerta dal mercato. Ogni impresa contribuisce al raggiungimento dell’obiettivo 
condividendo parte dei propri processi e delle proprie conoscenze. In essa la flessibilità del 
lavoro è spinta agli estremi; i vari attori lavorano insieme grazie ai supporti tecnologici senza 
essere nello stesso luogo e lavorando in tempi diversi, tramite il telelavoro, i sistemi di video 
conferenza o il lavoro a distanza. Per esternalizzare, senza correre il rischio che vengano 
espropriate le conoscenze distintive, l’impresa virtuale utilizza le reti proprietarie, 
caratterizzate da diritti di proprietà e di partecipazione agli utili per le imprese che ne fanno 
parte. All’interno di questo modello le agenzie del lavoro si mostrano nella versione più 
sviluppata. Esse offrono alle imprese clienti una pluralità di servizi, dall’attività di 
reclutamento e selezione, la gestione amministrativa, fino all’attività di valutazione, 
incentivazione e outplacement (Ferrara, 2008, pp. 147-151). 
La ricerca di flessibilità nelle relazioni di lavoro porta l’impresa ad adottare una delle 
numerose alternative organizzative possibili, ciascuna delle quali caratterizzata da una 
diversa combinazione di scelte di “internalizzazione” ed “esternalizzazione”, da determinate 
tipologie di contratti e politiche di gestione delle risorse umane. Infatti a determinate scelte 
di flessibilità adottate deve corrispondere un’adeguata gestione del personale. All’interno 
della teorizzazione proposta da Ferrara M. si individuano le seguenti forme organizzative: 
mercato interno duale, il sub-contracting, il lavoro a distanza e la relazione di agenzia. Nel 
paragrafo seguente si analizza nello specifico la relazione di agenzia che può essere 
considerata la forma più evoluta di organizzazione del lavoro flessibile. 
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 La relazione tra agenzia del lavoro e impresa utilizzatrice 
La relazione tramite agenzia è caratterizzata dalla centralità dell’agenzia del lavoro in quanto 
attore specializzato nella fornitura di servizi di intermediazione, somministrazione e gestione 
delle risorse umane ad altre imprese. Essa realizza un rapporto triangolare tra tre soggetti: 
l’agenzia del lavoro che somministra il lavoratore cioè il somministratore, il lavoratore e 
l’impresa che utilizza la prestazione di lavoro definita utilizzatore. 
 
Figura 10 – La relazione tramite agenzia per il lavoro 
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Come si evidenzia dalla Figura 10 nella relazione triangolare si costituiscono tre tipi 
di rapporti: il rapporto tra l’agenzia per il lavoro e l’impresa utilizzatrice, il rapporto tra 
l’agenzia e il lavoratore e il rapporto tra impresa cliente e lavoratore temporaneo. L’agenzia 
per il lavoro, in quanto intermediatrice del mercato del lavoro, si interpone tra il lavoratore 
e l’utilizzatore e ha come oggetto sociale la fornitura di manodopera. Essa fornisce uno o 
più lavoratori alle imprese che ne fanno richiesta.  
 Il rapporto tra l’agenzia di somministrazione e l’impresa utilizzatrice è regolato dal 
contratto di somministrazione di manodopera. Si tratta di un contratto di natura commerciale 
tramite il quale l’agenzia offre un servizio specialistico all’impresa che lo richiede e paga la 
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prestazione6. Il contratto di somministrazione può essere a tempo determinato o 
indeterminato e può essere concluso anche come rapporto a tempo parziale. È uno strumento 
che consente alle aziende di richiedere personale a imprese specializzate, in grado di fornire 
in tempi brevi e solo per il periodo necessario, le professionalità richieste, facendosi carico 
delle problematiche relative alla gestione del personale. 
Tra l’agenzia e il lavoratore vi è un contratto di lavoro di tipo subordinato. L’agenzia 
si occupa della gestione amministrativa del rapporto di lavoro, di corrispondere lo stipendio 
al lavoratore e di erogare alcuni servizi accessori come i corsi di formazione. Il lavoratore è 
assunto dal somministratore e viene inviato a svolgere la propria attività che viene definita 
“missione”, presso l’utilizzatore. Per quanto riguarda i poteri l’impresa utilizzatrice avrà 
potere direttivo e di controllo sul soggetto che presta servizi di lavoro, mentre l’agenzia 
dispone del potere disciplinare e di licenziamento dopo aver ricevuto comunicazione scritta 
delle contestazioni da parte dell’impresa utilizzatrice. 
Il rapporto tra l’azienda utilizzatrice e il lavoratore è stabilito direttamente dalla 
legge, che definisce l’insieme dei diritti e degli obblighi reciproci in capo a questi due 
soggetti, anche se non collegati fra loro da un vincolo contrattuale.7 
Il servizio svolto dalle agenzie si è evoluto nel corso del tempo. Come è stato 
analizzato nel paragrafo precedente nel momento di introduzione le agenzie del lavoro 
operavano come intermediari tra la domanda e l’offerta nel mercato del lavoro; una prima 
evoluzione si è avuta con l’offerta di formazione generica ai lavoratori per l’assunzione di 
                                                 
6
 Nel caso italiano, che viene trattato in maniera approfondita nel capitolo 4, la legge pone dei vincoli 
all’agenzia di somministrazione per garantire il lavoratore e assicurare la solidità economica e l’affidabilità del 
suo datore di lavoro. Come definito dall’art.20, 1°comma D.lgs. n.276/03 “solo soggetti autorizzati possono 
assumere la veste di somministratori e divenire parte del contratto di somministrazione”.  L’agenzia inoltre ha 
l’obbligo di retribuire il lavoratore, di informare e formare il lavoratore (secondo quanto previsto dall’art 23, 
5°comma D.lgs 276/03).  La legge invece non prevede nessun limite per l’utilizzatore, che può identificarsi in 
ogni soggetto (fisico, giuridico, pubblico o privato). Lo stesso dovrà assicurarsi di avere i requisiti richiesti 
dalla legge per poter inserire lavoratori somministrati. Inoltre sarà responsabile in solido per la mancata 
retribuzione e l’inadempimento degli obblighi contributivi da parte dell’agenzia, oltre al fondo di garanzia 
costituito da ciascuna di esse.  
7
 Per quanto riguarda la disciplina normativa italiana, il D.lgs. 276/03, ma anche la disciplina previgente, 
dispone che la prestazione di lavoro in somministrazione possa coincidere esclusivamente con l’istituto del 
lavoro subordinato. L’art.22, comma 2 dispone che: “In caso di somministrazione a tempo determinato il 
rapporto tra somministratore e prestatore di lavoro è soggetto alla disciplina di cui al decreto legislativo 6 
settembre 2001, n.368, per quanto compatibile, e in ogni caso con esclusione delle disposizioni di cui all’art.5 
commi 3 e seguenti (…)”.  L’art 23, comma 1 del D.lgs n. 276/03 stabilisce inoltre che il lavoratore ha diritto 
a vedersi riconosciute “(…) condizioni di base di lavoro e d’occupazione complessivamente non inferiori a 
quelle dei dipendenti di pari livello dell’utilizzatore”. Inoltre in base agli art.2104 e 2105 del codice civile si 
può affermare che dal rapporto di lavoro subordinato sorgano delle obbligazioni come la prestazione di lavoro, 
il dovere di diligenza e l’obbligo di fedeltà. 
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competenze specialistiche, per poi arrivare allo svolgimento di attività di consulenza 
nell’identificare i fabbisogni di competenze dell’impresa-cliente ed erogare formazione 































3 Il ruolo delle agenzie del lavoro come strumento di flessibilità 
Introduzione 
Al fine di descrivere l’attuale assetto organizzativo delle agenzie del lavoro è opportuno 
delineare le linee guida provenienti dall’Unione Europea che orientano gli Stati membri in 
molti ambiti, tra i quali l’occupazione; infatti le normative e gli obiettivi del sistema italiano 
dei servizi per l’impiego sono state influenzate dalle strategie europee. Poi, attraverso 
l’analisi dei regimi di protezione di impiego si mette in luce che la maggior parte dei paesi 
europei ha ridotto la protezione del lavoro, rendendo più flessibili i mercati. Le riforme a 
favore della flessibilità sono considerate come uno strumento per ridurre la disoccupazione 
e favorire l’ingresso dei giovani nel mercato del lavoro. Tuttavia alcuni studi critici 
confutano questa teoria, sostenendo che la maggiore flessibilità non abbia favorito la crescita 
occupazionale. Infine si analizzano le caratteristiche principali delle agenzie del lavoro in 
Europa e le varie tipologie di mercato in cui operano per mettere a fuoco il fenomeno del 
lavoro tramite agenzia.  
 Le politiche per l’occupazione in Europa 
L’approccio alla regolamentazione e alle riforme del lavoro proposto dall’Ocse e poi ripreso 
in parte dall’UE può essere riassunto nei seguenti punti: i) riformare le istituzioni del mercato 
del lavoro inserendo maggiore flessibilità; ii) riformare il sistema degli ammortizzatori 
sociali (politiche passive); iii) rafforzare le politiche per l’occupazione (politiche attive) 
rivolte alla domanda di lavoro, ad esempio tramite incentivi alle assunzioni, all’offerta di 
lavoro, ovvero tramite investimenti nel capitale umano (istruzione, formazione, ecc…)  e 
all’incontro tra la domanda e l’offerta di lavoro (job matching) tramite interventi sulla ricerca 
del lavoro (ad esempio rendendo più efficienti i centri per l’impiego e le agenzie del lavoro), 
la mobilità e l’orientamento professionale (Marelli, 2015, p. 386). 
 Dalla Strategia europea per l’occupazione alla Strategia Europa 2020 
L’articolo 3 del Trattato sull’Unione Europea pone tra i principali obiettivi dell’Unione 
Europea “la promozione di un’economia sociale di mercato fortemente competitiva, che 
mira alla piena occupazione e al progresso sociale”. L’articolo 9 del Trattato sul 
Funzionamento dell’Unione Europea ribadisce questo principio stabilendo che 
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nell’attuazione delle sue politiche e azioni “l’Unione Europea tiene conto delle esigenze 
connesse alla promozione di un elevato livello di occupazione, la garanzia di un’adeguata 
protezione sociale, la lotta all’esclusione sociale e un elevato livello di istruzione, 
formazione e tutela della salute umana”. Gli Stati membri si applicano per sviluppare una 
politica coordinata sull’occupazione e, in particolare, a promuovere la creazione di una forza 
lavoro competente, qualificata, adattabile e di mercati del lavoro in grado di rispondere ai 
mutamenti economici, come stabilisce l’art. 145 del Trattato sul Funzionamento dell’Unione 
Europea, ex art.125 del Trattato che istituisce la Comunità Europea. 
La questione relativa all’occupazione è stata posta per la prima volta in cima 
all’Agenda europea dal Libro bianco “Crescita, competitività e occupazione” del 1993, 
dando avvio a un dibattito sulla strategia economica e occupazionale europea, in un contesto 
in cui nei principali paesi europei vi era un alto tasso di disoccupazione. 
Il Trattato di Amsterdam nel 1997 ha inserito gli interventi a favore del lavoro tra le 
priorità dell’azione comunitaria e ha posto le basi per l’istituzione della Strategia Europea 
per l’Occupazione (SEO), che è stata avviata dal Consiglio straordinario sull’occupazione 
di Lussemburgo che si è tenuto nel novembre dello stesso anno.  Le politiche sono state 
articolate in quattro pilastri fondamentali: 
1- aumentare l’occupabilità, ovvero porre le condizioni per favorire l’inserimento delle 
persone nel mondo del lavoro, per esempio attraverso delle misure di contrasto alla 
disoccupazione di lunga durata dei giovani e tramite la modernizzazione dei sistemi 
di istruzione e formazione; 
2- sviluppare l’imprenditorialità, cioè attuare una serie di interventi per agevolare 
l’avviamento e la gestione delle imprese; applicando regole chiare e stabili e 
riducendo il costo di assunzione del personale; 
3- favorire l’adattabilità alle condizioni di mercato mutevoli attraverso la 
modernizzazione dell’organizzazione di lavoro e una maggiore flessibilità del 
lavoro; 
4- rafforzare le pari opportunità tra uomini e donne attuando politiche per ridurre la 
disparità tra i tassi di occupazione maschili e femminili e favorire la conciliazione tra 
vita lavorativa e familiare8. 
                                                 
8
 Cfr.: http://europalavoro.lavoro.gov.it/EuropaLavoro/Glossario/SEO 
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È stato definito inoltre il metodo del coordinamento aperto, il così detto “processo di 
Lussemburgo”, che consiste nell’implementazione di un insieme di strumenti di 
coordinazione e monitoraggio delle politiche per l’occupazione per raggiungere obiettivi 
comuni. Gli strumenti principali sono: 
1- orientamenti per l’occupazione (Guidelines); 
2- relazione comune sull’occupazione (Joint Employment Report); 
3- raccomandazioni (Reccomendations); 
4- piani di azione nazionali (PAN), presentati annualmente dagli Stati membri sulla 
base delle linee guida del Consiglio Europeo.9 
Tra gli obiettivi elencati ci interessa approfondire il terzo, ovvero l’adattabilità, 
perché strettamente connesso con l’argomento di questo lavoro di tesi. Tra le misure 
principali da attuare per raggiungere questo scopo, descritte attraverso tre Linee Guida10, vi 
sono infatti l’introduzione di formule flessibili di lavoro, che possono riguardare l’orario di 
lavoro, la formazione continua, le interruzioni di carriera e di nuove tipologie contrattuali 
più adattabili alle nuove forme di lavoro, oltre alla promozione della formazione 
nell’impresa, strumento essenziale per modernizzare l’organizzazione produttiva, tramite 
incentivi di natura fiscale o di altro tipo. Si sottolinea inoltre la necessità di sviluppare una 
partnership forte a tutti i livelli (europeo, nazionale, settoriale, locale e a livello di impresa) 
(Reboani, 2000, pp. 153-154). Strettamente legata alle misure per l’occupazione è la politica 
sociale europea, che ha come oggetto il miglioramento delle condizioni di vita e di lavoro, 
una protezione sociale adeguata, il dialogo sociale e la lotta contro l’emarginazione. Le linee 
strategiche dell’azione europea per quanto riguarda la politica occupazionale sono confluite 
nella Strategia di Lisbona, adottata dal Consiglio Europeo che si è tenuto nella capitale 
portoghese nel 2000.  L’obiettivo del piano per il decennio 2000-2010 consisteva nel rendere 
l’UE “l’economia basata sulla conoscenza più competitiva e dinamica del mondo, in grado 
di realizzare una crescita economica sostenibile con nuovi e migliori posti di lavoro e una 
maggiore coesione sociale11”. Gli obiettivi della SEO vennero rivisti e la nuova 
                                                 
9
 Cfr.: http://ec.europa.eu/social/main.jsp?catId=101&langId=it 
10
 Cfr: Reboani “Il terzo pilastro: l’adattabilità” in Diritto delle relazioni industriali, n.2, 2000. In particolare 
la Guide Line 16 promuove la creazione di accordi tra le parti sociali per modernizzare le imprese, la Guide 
Line 17 riguarda l’introduzione di tipologie contrattuali flessibili, la Guide Line 18 è rivolta alla formazione in 
azienda. 
11




pianificazione si incentrò su tre obiettivi principali: piena occupazione, qualità e produttività 
sul posto di lavoro, coesione ed integrazione economica e sociale. In particolare, si 
definiscono due obiettivi quantitativi da raggiungere in termini di occupazione: tasso di 
occupazione totale del 70% e tasso di occupazione femminile del 60%.  Nel 2005 gli obiettivi 
fissati dalla strategia di Lisbona apparivano difficilmente raggiungibili e gli Stati membri 
decisero di rilanciare la strategia focalizzandosi soltanto su due obiettivi: crescita 
occupazionale e economica. Durante il Consiglio Europeo del 2005 sono stati approvati gli 
Orientamenti per la crescita e l’occupazione 2005-2008; sulla base di questi orientamenti 
ciascuno stato membro è chiamato a redigere ogni anno il Piano nazionale per la crescita e 
l’occupazione, dove indicare le riforme e le misure necessarie per avvicinarsi a questo 
obiettivi della Strategia di Lisbona e descrivere i risultati raggiunti. Nel 2008 il procedimento 
è iniziato nuovamente, ma strategia non ha prodotto i risultati sperati, anche a causa della 
crisi economica iniziata proprio durante quel periodo. È possibile affermare che a partire 
dall’avvio della Strategia economica per l’occupazione nel 1997 fino al 2007 c’è stata una 
creazione netta di occupazione regolare rilevante, mentre a livello di crescita economica e 
della produttività e degli altri obiettivi dell’Agenda di Lisbona le dinamiche sono state più 
deludenti. Successivamente a causa delle crisi economiche che hanno colpito i vari paesi 
europei i valori dei tassi di occupazione sono tornati ai livelli di oltre dieci anni fa e sono 
aumentati i tassi di disoccupazione; è importante sottolineare inoltre che la diminuzione della 
domanda di lavoro ha colpito soprattutto la componente giovanile, comportando un notevole 
aumento della disoccupazione giovanile e l’aumento dei così detti “Neet”, cioè coloro che 
non studiano e non lavorano (Marelli, 2015, p. 391). 
L’Unione Europea ha elaborato allora la Strategia Europea 2020, adottata dal 
Consiglio Europeo nel 2010 e fondata su un miglior coordinamento delle politiche 
economiche per creare maggiore crescita e occupazione, che si pone come obiettivo di 
favorire una crescita: 
• intelligente: che comprende azioni per la conoscenza, l’innovazione e 
l’istruzione; 
• sostenibile: che promuove un’economia più efficiente sotto il profilo delle 
risorse; 
• solidale: per incentivare la partecipazione al mercato del lavoro e 
l’acquisizione di competenze. 
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Essa ha lo scopo di raggiungere i seguenti obiettivi per quanto riguarda 
l’occupazione: 
- incrementare fino al 75% il tasso di occupazione delle donne e degli uomini di età 
compresa trai 20 e i 64 anni; 
- promuovere l’inclusione sociale e la lotta contro la povertà facendo uscire almeno 
20 milioni di persone dalla povertà; 
- migliorare la qualità e l’efficacia dei sistemi di istruzione e formazione riducendo i 
tassi di dispersione scolastica al 10% e aumentando la percentuale delle persone che 
hanno completato l’istruzione terziaria fino al 40%. 
All’interno della Strategia Europa 2020 l’Unione Europea ha lanciato diverse 
iniziative, tra le quali l’Agenda per le nuove competenze e per l’occupazione e “Youth on 
the move”, importanti per quanto riguarda gli obiettivi occupazionali. 
La prima si propone di contribuire al raggiungimento degli obiettivi attraverso una serie di 
azioni concrete per: 
- realizzare delle riforme a favore della flessibilità e della sicurezza del mercato del 
lavoro; 
- fare in modo che le persone acquisiscano le qualifiche necessarie per le professioni 
attuali e future; 
- garantire migliori qualità di lavoro e la qualità degli impieghi; 
- creare nuovi posti di lavoro. 
La seconda consiste in un pacchetto di iniziative rivolte ai giovani nell’ambito dell’istruzione 
e del lavoro e finalizzate al sostegno dell’occupazione giovanile, dell’apprendimento e 
dell’acquisizione di competenze. 
All’interno di una Comunicazione della Commissione Europea di marzo 201412 è 
possibile individuare una valutazione dei progressi compiuti per il raggiungimento degli 
obiettivi “Europa 2020”. Per quanto riguarda i tassi di occupazione l’obiettivo del 75% 
appare lontano, nel 2012 il tasso di occupazione è sceso al 68,4% dopo la punta del 70,3% 
del 2008; inoltre sono aumentati gli indici di rischio di povertà, dai 114 milioni del 2009 ai 
124 milioni del 2012. Invece, sempre considerando il periodo dal 2008 al 2012, si sono 
verificati dei miglioramenti per quanto riguarda l’istruzione, con un aumento del tasso di 
                                                 
12
 Cfr: Comunicazione della Commissione Europea al Parlamento Europeo “Bilancio della Strategia 2020 per 




istruzione terziaria dal 27,9% al 35,7% e una diminuzione del tasso di abbandono scolastico 
dal 15,7% al 12,7%.13 
Dalla Linee Guida della politica per l’occupazione emerge il concetto di flex-security, 
elemento centrale della SEO, che consiste in “un efficace e adeguato mix fra il necessario 
grado di flessibilità del mercato del lavoro (richiesto dalle imprese e in qualche modo dai 
lavoratori) e le opportune tutele nel mercato del lavoro (sia in termini di regolamentazione 
normativa e contrattuale che di indennità di disoccupazione e politiche attive del lavoro)” 
(Marelli, 2015, p. 457). Essa gioca un ruolo importante nella modernizzazione dei servizi 
per il lavoro e nel raggiungimento degli obiettivi occupazionali della Strategia Europa 2020. 
La Commissione Europea nella Comunicazione “Verso i principi comuni di flex-security” 
del 2007 afferma che: “È possibile concepire e attuare politiche di flessicurezza attraverso 
quattro componenti politiche: forme contrattuali flessibili e affidabili (nell'ottica del datore 
di lavoro e del lavoratore, degli " insider " e degli " outsider ") mediante una normativa del 
lavoro, contrattazioni collettive e un'organizzazione del lavoro moderne; strategie integrate 
di apprendimento lungo tutto l'arco della vita per assicurare la continua adattabilità e 
occupabilità dei lavoratori, in particolare di quelli più vulnerabili; efficaci politiche attive del 
mercato del lavoro che aiutino le persone a far fronte a cambiamenti rapidi, riducano i 
periodi di disoccupazione e agevolino la transizione verso nuovi posti di lavoro; sistemi 
moderni di sicurezza sociale che forniscano un adeguato supporto al reddito, incoraggino 
l'occupazione e agevolino la mobilità sul mercato del lavoro. Questo include un'ampia 
copertura delle prestazioni sociali (indennità di disoccupazione, pensioni e assistenza 
sanitaria) che aiutino le persone a conciliare il lavoro con le responsabilità private e familiari, 
come ad esempio la cura dei figli”. 
In particolare l’adozione di forme contrattuali flessibili, insieme alla riformulazione 
dei contratti a tempo indeterminato, è finalizzata a ridurre la segmentazione contrattuale e, 
come afferma la Commissione Europea “…questo percorso mirerebbe a migliorare la 
posizione dei lavoratori con contratto a tempo determinato, quelli che fanno lavoro tramite 
agenzia o che lavorano a chiamata, ecc. Esso assicurerebbe che a questi lavoratori venga 
offerta una protezione adeguata, ad esempio la parità retributiva e un minimo di ore 
lavorative per i lavoratori a chiamata. Le condizioni secondarie dell'occupazione, come ad 
esempio la copertura di fondi pensione professionali e l'accesso alla formazione si 
                                                 
13
 I dati riportati provengono da Eurostat e le medie si riferiscono all’Unione Europea 28. 
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applicherebbero anche a questi lavoratori. La legislazione e i contratti collettivi 
limiterebbero il ricorso consecutivo a contratti atipici e promuoverebbero una più tempestiva 
progressione verso contratti migliori”. 
  Regimi di protezione dell’impiego rigidi e flessibili 
Il regime delle protezioni d’impiego costituisce uno dei principali indicatori della rigidità di 
un mercato del lavoro ed è costituito dalle norme rispettare in caso di licenziamento e 
tradizionalmente è formato dall’indennità di licenziamento e dal preavviso obbligatorio. 
L’indennità di licenziamento consiste nel trasferimento monetario che l’impresa paga al 
lavoratore alla fine del rapporto di lavoro mentre il preavviso obbligatorio consiste nel 
periodo di tempo che trascorre prima che il licenziamento diventi effettivo. Le procedure 
amministrative da eseguire prima che il licenziamento sia effettivo variano a seconda del 
settore di appartenenza delle imprese e sono concordate con le rappresentanze sindacali. La 
legge nella maggior parte dei paesi distingue tra licenziamenti individuali, di tipo economico 
o disciplinare, e collettivi, applicati alle grandi imprese. 
Dal punto di vista economico il regime delle protezioni d’impiego (RPI) consiste in 
due componenti: il trasferimento monetario dal datore di lavoro al lavoratore, simile a un 
salario e il pagamento a una terza parte esterna, per quanto riguarda i costi procedurali, di 
natura simile a una tassa. La complessità delle norme sul licenziamento si ripercuote in un 
notevole costo per l’impresa. È difficile però valutare il costo totale di un licenziamento, in 
quanto il suo ammontare dipende dalle probabilità che il lavoratore richieda l’intervento del 
tribunale e che vinca il processo. 
Tramite l’indicatore sintetico della rigidità del RPI (ovvero EPL Employment 
Protection Legislation) è possibile confrontare i regimi tra i vari paesi. Esso è formato 
usando il così detto metodo delle “gerarchie delle gerarchie”, composto assegnando a 
ciascun paese un valore (per esempio da 1 a 6) relativamente a ciascuno dei seguenti aspetti: 
la rigidità della normativa in materia di licenziamenti individuali per le assunzioni a tempo 
indeterminato, a tempo determinato e con contratti a termine. Dopo una serie di 
aggiornamenti e affinamenti, oggi l’EPL viene elaborato sulla base di 21 fattori, classificati 
in tre aree principali. Nella prima rientrano i fattori (1-9) collegati alla normativa sui 
lavoratori a tempo indeterminato licenziati per motivi individuali o economici, ma senza 
giusta causa; nella seconda area rientrano i fattori (10-17) collegati ai contratti a termine 
standard e al lavoro interinale (temporary-work-agency employment); infine, nella terza area 
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rientrano i fattori (18-21) che definiscono le regole specifiche da applicare nel caso di 
licenziamenti collettivi. È possibile inoltre stimare i due sotto-indicatori che contribuiscono 
a formare l’EPL: l’indicatore di protezione dei contratti a tempo indeterminato (ovvero EPR 
Employment Protection Regular) e l’indicatore di protezione dei contratti a tempo 
determinato (ovvero Employment Protection Temporary EPT). Numeri più elevati 
corrispondono a regimi più rigidi.14  
La Tabella 1 riporta l’indicatore sintetico della rigidità dei regimi di protezione 
d’impiego EPL nella prima versione15 in Europa e Stati Uniti dal 1990 al 2013, che permette 
di analizzare i cambiamenti avvenuti negli ultimi due decenni nel grado di protezione del 
lavoro. 
 

















































































1990 2,03 3,19 2,65 2,02 2,7 2,92 3,62 0,84 3,82 2,21 4,1 0 ,67 3,65 3,44 1,36 0,25 
1992 2,03 3,19 2,47 1,85 2,98 2,92 3,62 0,84 3,76 2,2 3,98 0,67 3,65 2,78 1,36 0,25 
1994 2,03 3,19 2,47 1,85 2,98 2,92 3,62 0,84 3,76 2,14 3,98 0,67 3,65 2,28 1,36 0,25 
1996 2,03 3,19 1,75 1,85 2,98 2,9 3,62 0,84 3,76 2,11 3,98 0,67 2,8 2,28 1,36 0,25 
1998 2,03 2,07 1,75 1,94 2,98 2,34 3,62 0,84 3,19 2,11 3,7 0,67 2,8 2,07 1,36 0,25 
                                                 
14
 Questi indicatori si rivelano molto utili, ma va notato che sono imperfetti, dato che non sono disponibili serie 
storiche ed è assegnato lo stesso valore a tutti i sotto-indicatori, oltre al fatto che è difficile ottenere misure sul 
grado di severità con cui le norme vengono applicate. (Garibaldi, 2005, p. 29).  
 
15
 L’Ocse fornisce i dati in tre versioni, che riflettono i cambiamenti avvenuti nel corso del tempo circa 
l’ampiezza delle informazioni incluse. La prima versione è composta dalla media degli indicatori relativi ai 
contratti a tempo indeterminato e determinato ed è disponibile per molti paesi a partire dal 1985. La seconda 
versione, disponibile a partire dal 1998, è composta invece dalla media ponderata degli indicatori relativi ai 
contratti a tempo determinato, a tempo indeterminato e i licenziamenti collettivi, mentre la terza versione – che 
comprende una gamma più ampia di fattori rispetto alle versioni precedenti – è disponibile soltanto a partire 
dal 2008. Inoltre a partire dal 2009 per ragioni non del tutto chiare l’Ocse non rende più pubblico l’indice EPL, 
ma solo le sue componenti principali, grazie alle quali è possibile comunque effettuare il calcolo. Cfr: OECD 
2013, “Protecting jobs, enhancing flexibility: a new look at employment protection legislation” in OECD 




2000 2,03 2,07 1,75 1,94 2,98 2,34 3,62 0,84 3,01 1,91 3,7 0,75 2,8 2,04 1,36 0,25 
2002 2,03 2,09 1,75 1,86 2,98 2,34 3,62 0,84 2,57 1,91 3,7 0,75 2,8 2,02 1,36 0,25 
2004 1,84 2,09 1,75 1,86 3,05 1,93 3,62 1,03 2,38 1,91 3,49 0,82 2,8 2,02 1,36 0,25 
2006 1,84 2,09 1,75 1,86 3,05 1,93 3,62 0,95 2,38 1,91 3,49 0,82 2,8 2,02 1,36 0,25 
2008 1,84 2,09 1,75 1,86 3,05 1,93 3,62 0,95 2,38 1,91 3,18 0,82 2,68 1,71 1,36 0,25 
2010 1,84 2,19 1,75 1,86 3 1,93 3,62 0,95 2,38 1,88 3,03 0,82 2,68 1,71 1,36 0,25 
2011 1,84 2,19 1,79 1,86 3 1,93 2,22 0,95 2,38 1,88 3,03 0,82 2,39 1,71 1,36 0,25 
2012 1,84 2,09 1,79 1,86 3 1,93 2,1 1,01 2,38 1,88 2,75 0,82 2,45 1,71 1,36 0,25 
2013 1,84 2,09 1,79 1,86 3 2 2,07 1,01 2,26 1,88 2,5 0,74 2,31 1,71 1,36 0,25 
 
Fonte: Ocse (Employment protection annual time series) 
 
Come si osserva dalla Tabella 1 Stati Uniti e Regno Unito hanno i regimi più flessibili 
in assoluto, con un indicatore di protezione del lavoro che si mantiene sotto a 1 
(rispettivamente 0,25 e 0,74), mentre i paesi con maggiore rigidità sono la Francia, che è il 
paese con l’indicatore più alto (con valore 3), seguita dal Portogallo, la Spagna e l’Italia. La 
tabella permette anche di osservare il cambiamento nel tempo della rigidità dei RPI. Tutti i 
paesi hanno ridotto la protezione del lavoro, rendendo più flessibili i loro mercati, con 
l’eccezione della Francia, della Svizzera e dell’Irlanda. L’Italia, assieme alla Grecia, al 
Portogallo, la Spagna e la Svezia, è tra i paesi che hanno reso maggiormente flessibile il 
lavoro, riducendo l’indice di oltre il 40% (dal valore 3,82 nel 1990 al 2,26 nel 2013). Si tratta 
di un dato di poco superiore a quelli registrati da Belgio, Grecia, Germania, Olanda, 
Finlandia e Danimarca. Svizzera e Irlanda hanno mercati fortemente deregolamentati, (con 
valori inferiori a 1,5). 
Per approfondire la riflessione con riferimento alla liberalizzazione dei rapporti di 
lavoro a termine analizziamo l’indicatore di protezione dei contratti a tempo indeterminato 
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Fonte: Oecd (Employment Protection Annual Time Series Data)  
 
Nella Figura 11 si nota che, esclusi gli Stati Uniti, la Gran Bretagna e l’Irlanda, che 
sono caratterizzati da valori dell’indice EPR molto più bassi rispetto a quelli degli altri paesi 
considerati e il Portogallo, il quale ha un valore dell’indice molto più alto degli altri paesi, 
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cambiamenti nel corso del tempo. Si è avuta una notevole riduzione dell’indice EPR soltanto 
in Portogallo (dal 4,83 al 3,18) e in Spagna (dal 3,55 al 2,01), che negli anni Novanta erano 
i paesi più rigidi in assoluto. Per quanto riguarda l’Italia l’indice è rimasto costante fino al 
2012 (con valore 2,76), vi è stata una caduta nel 2013 (fino al valore 2,68), a causa del forte 
ridimensionamento del principio del reintegro senza giusta causa introdotto dalla “Riforma 
Fornero”.  
La Figura 12, che riguarda l’indice EPT, mostra una maggiore eterogeneità tra i paesi, 
esclusi gli Stati Uniti, la Gran Bretagna e l’Irlanda che hanno un indice più basso e uniforme 
rispetto agli altri paesi considerati, con un aumento marcato della flessibilità per molti di 
essi, tra i quali Belgio, Danimarca, Germania, Italia, Olanda e Svezia. Nello specifico l’Italia, 
(con un indice pari a 4,88) negli anni Novanta era il paese con l’indice più elevato per quanto 
riguarda i contratti a tempo determinato, si è ridotto bruscamente nel 2008 (passando al 3,63) 
in corrispondenza dell’adozione del “Pacchetto Treu” ed è sceso nuovamente nel 2003 
(valore 2), dopo l’introduzione della “Riforma Biagi”, rimanendo poi stabile a questo livello. 
In Francia e Svizzera invece l’Indice EPT è rimasto costante dagli anni Novanta fino al 2013, 
con tutele dei lavoratori rispettivamente più alte rispetto agli altri paesi in Francia (3,63) e 
relativamente basse in Svizzera (1,31). Gran Bretagna e Irlanda, al contrario degli altri paesi, 
hanno un indice molto basso, che ha mostrato una lieve tendenza al rialzo a partire dal 2003. 
 Teorie economiche per la flessibilità: un approccio critico 
Come afferma Zenezini (2014) l’agenda europea negli ultimi due decenni ha assegnato un 
ruolo centrale al tema delle riforme economiche come motori di crescita. Le premesse a 
questo dibattito sono le seguenti: 1) la centralità delle riforme è dovuta a livello storico al 
processo che ha portato alla creazione del mercato interno europeo e ai vincoli alla politica 
macroeconomica posti nei trattati europei; 2) alla base di questo orientamento vi sono le 
teorie economiche monetariste secondo cui la crescita va realizzata tramite politiche di 
offerta e le politiche macroeconomiche hanno unicamente il compito di garantire la stabilità 
macroeconomica: l’obiettivo delle riforme è di spostare l’equilibrio da un equilibrio 
inefficiente a un equilibrio superiore tramite la modifica di alcuni aspetti istituzionali-
regolativi, misurando molto spesso la riuscita delle riforme tramite l’aumento del tasso di 
crescita; 3) per quanto riguarda il contesto italiano nel mercato del lavoro si è maturata la 
convinzione che siano necessarie riforme strutturali per sbloccare le rigidità che frenano la 
concorrenza nel mercato del lavoro. L’autore nella sua analisi in primo luogo distingue i 
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caratteri del riformismo economico degli ultimi venti anni, che ha come obiettivo la crescita 
economica dal riformismo storico, caratterizzato da finalità redistributiva, tramite 
l’estensione di diritti positivi e di cittadinanza. L’idea base è che vi siano degli ostacoli di 
tipo economico, culturale, politico e tecnico-organizzativo che bloccano la crescita 
economica e che l’economia può intervenire per rendere “più fluido il funzionamento dei 
mercati e, per questa via, promuovere una più efficiente allocazione delle risorse come 
premessa per garantire la crescita economica” (Zenezini, 2014, p. 3). I responsabili della 
politica economica europea affermano che le riforme economiche per allentare rigidità e 
regolamentazioni riescono quasi sempre ad aumentare il benessere aggregato. Nel Libro 
Bianco “Crescita, competitività e occupazione” del Presidente della Commissione Europea 
J. Delors vengono delineati gli orientamenti principali della politica economica europea: 
deregolamentazione, flessibilità, mercato del lavoro, investimenti e concorrenza. La 
Strategia di Lisbona, lanciata dall’Unione Europea nel 2000, aveva come obiettivo 
accelerare le riforme economiche, fissando come linea di valutazione l’impatto sulla 
competitività e la crescita.  
Uno dei punti centrali del riformismo negli ultimi decenni è rappresentato dallo 
sforzo di rappresentare quantitativamente i sistemi di regolamentazione, progettando degli 
indicatori per misurare gli effetti sull’attività economica, l’occupazione e la crescita. Per 
quanto riguarda il mercato del lavoro la flessibilità è misurata tramite l’Indice di protezione 
dei licenziamenti dell’Ocse.16 Secondo l’autore in questo modo sono stati ignorati i fattori 
specifici che hanno effettivamente sospeso la crescita, interpretando la performance 
economica di un paese unicamente tramite gli indicatori di regolamentazione-
deregolamentazione, e non gli aspetti di contesto, le caratteristiche istituzionali, le condizioni 
strutturali, il ruolo delle costrizioni o opportunità a livello macroeconomico. Per quanto 
riguarda il mercato del lavoro inizialmente l’attenzione è posta sulla disoccupazione ma da 
uno studio dell’Ocse emerge come sia difficile trovare prove della “relazione tra rigidità dei 
licenziamenti e disoccupazione” (OECD, 1999b, pp.49 sgg. 2013b, pp.71 sgg. citato in 
Zenezini, 2014, p.22). Inoltre un’analisi sui dati dell’Istat e del Ministero del Lavoro17 in 
Italia conferma che le riforme per la flessibilità proposte come mezzo per garantire l’accesso 
dei giovani al mercato del lavoro e i contratti temporanei progettati come primo passo verso 
                                                 
16
 Cfr: la Tabella 1 e le Figure 11 e 12, pp. 47-50 
17
 Cfr: Ministero del lavoro, Rapporto di monitoraggio sulle politiche occupazionali e del lavoro, 2008 e Istat, 
Rapporto annuale La situazione del paese, 2012. 
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l’impiego permanente non hanno migliorato la condizione lavorativa dei giovani né 
aumentato l’occupazione di buona qualità (Zenezini, 2014, p. 23). Infine, dalle indagini 
dell’OCSE del 2005 e del 2008 emerge che le riforme del mercato del lavoro hanno 
contribuito ad aumentare i profitti e alla diminuzione della produttività e “possono aver 
aumentato la domanda favorendo quindi l’espansione dell’occupazione a salari inferiori” 
(OCSE, 2005, p.28; 2008, p.39-40, citati in Zenezini, 2014, p. 32). 
Gli economisti Dealfonzo ed Esposito (2014) analizzano gli effetti della 
deregolamentazione del mercato del lavoro e, ponendo in correlazione la variazione degli 
indici di protezione del lavoro con i tassi di disoccupazione ufficiali, concludono che la 
maggiore flessibilità introdotta nel mercato del lavoro europeo non abbia favorito la crescita 
occupazionale.  
Anche un altro studio sostiene che la strategia europea di flessibilità non abbia 
migliorato le prospettive occupazionali complessive e abbia dato origine, invece, a una forte 
segmentazione dei mercati del lavoro rendendo difficile l’accesso a forme di lavoro stabile. 
In particolare le riforme che hanno interessato la riduzione del grado di rigidità del lavoro si 
sono concentrate sul lavoro temporaneo, mentre il grado di protezione del lavoro dipendente 
a tempo indeterminato è rimasto invariato, dando luogo alla così detta “deregolamentazione 
ai margini” ”, misurata attraverso la differenza tra l’indice di protezione del lavoro a tempo 
indeterminato e a tempo determinato ( ovvero EPLGAP) 18, che può essere considerata come 
indicatore di deregolamentazione del mercato del lavoro (Barbieri, Cutuli, 2015). Gli autori 
pongono in relazione la deregolamentazione del lavoro con l’aumento della probabilità di 
trovare un’occupazione in generale e un’occupazione stabile nei diversi paesi europei, 
raggruppati in tre diversi modelli regolativi (scandinavo, europeo e sudeuropeo), escludendo 
i paesi anglosassoni perché già fortemente deregolamentati. I dati riguardano il periodo dal 
1997 al 2008, cioè prima della crisi economica. Come si osserva dalla Figura 13 i vantaggi 
della deregolamentazione sono transitori; si parla infatti del così detto “effetto luna di miele” 
e le possibilità di passaggio a un lavoro permanente sono molto basse, soprattutto per i paesi 
del Sud Europa, dove il lavoro stabile è stato gradualmente sostituito da lavoro temporaneo 
con garanzie legali e di welfare ridotte. Gli autori concludono affermando che mentre in 
alcuni contesti l’aumento della flessibilità, legato a efficaci politiche attive e sostegni alla 
disoccupazione, può aver originato una crescita occupazionale, ciò non si è verificato nei 
                                                 
18
 Cfr. Figure 11 e 12, pp. 49-50 
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paesi sudeuropei, caratterizzati dalla flessibilità ai margini e alti tassi di disoccupazione di 
lunga durata (Barbieri, Cutuli, 2015). 
 
Figura 13– Indicatore di deregolamentazione del mercato del lavoro EPLGAP 




Fonte: Barbieri, Cutuli (2015) 
 
 Il sistema del collocamento fra pubblico e privato 
La nascita del sistema di collocamento può essere fissata agli inizi del 900, quando nei paesi 
europei maggiormente industrializzati, fra i quali troviamo anche l’Italia, sorgono i primi 
servizi per l’impiego e il collocamento, privati e gratuiti, gestiti dalle nascenti organizzazioni 
sindacali, dalle leghe e dalle cooperative operaie di ispirazione socialista e cattolica (Olivelli, 
2003, p. 15). In questo contesto storico, gli Stati non si erano ancora avevano ancora 
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maturato l’idea della necessità dell’intervento pubblico nel mercato del lavoro e il sistema 
di collocamento sottostava agli interessi dei soggetti privati che lo gestivano.  I mediatori 
privati costituivano un importante strumento di incontro tra domanda e offerta di lavoro, 
consentendo ai lavoratori di trovare un lavoro e alle imprese di reperire la forza lavoro 
necessaria per la produzione19, ma mettevano in atto numerose forme di sfruttamento e abusi 
nei confronti dei lavoratori, che avevano necessità di un lavoro per garantirsi la 
sopravvivenza e “assumevano atteggiamenti speculativi sia nei confronti dei lavoratori, sia 
nei confronti dei datori di lavoro, approfittando degli squilibri di mercato e della presenza di 
elevata disoccupazione in alcuni settori, unita alla carenza di manodopera in altri” (Spattini, 
2008, p. 40).  Gli Stati iniziarono a comprendere l’importanza dell’intervento pubblico nella 
gestione dei servizi dell’impiego e nel sostegno ai disoccupati, in quanto soltanto lo Stato 
avrebbe efficacemente garantito l’occupazione e al tempo stesso protetto i soggetti più deboli 
del mercato del lavoro.  Seguendo questa linea di pensiero tra la fine dell’Ottocento e, nella 
maggior parte dei casi, nei primi anni del Novecento in molti Stati vennero istituiti degli 
uffici pubblici di collocamento, creati a livello municipale o statale; per citare alcuni esempi 
in Belgio, Germania e Francia nel primo decennio del secolo venne introdotta l’assistenza 
municipale ai disoccupati e la Gran Bretagna nel 1909 adottò la prima legge sul collocamento 
(Labour Exchange Act) che prevedeva una rete di uffici pubblici. Lo Stato intervenne per la 
prima volta nel mercato del lavoro introducendo i servizi pubblici per l’impiego, 
affiancandoli ai servizi privati che operavano già nel mercato (Olivelli, 2003, p. 15; Spattini, 
2008, p. 42).   
La sollecitazione a includere i servizi per l’impiego sotto il dominio pubblico arrivò 
anche da parte dell’Organizzazione Internazionale del Lavoro (ILO), che assieme all’Unione 
Europea e all’Organizzazione Mondiale per il Commercio (WTO) regolamenta attraverso 
una serie di ordinamenti giuridici a livello internazionale e sovranazionale il settore dei 
servizi per l’impiego. L’approccio dell’Organizzazione Internazionale del Lavoro verso i 
servizi per l’impiego, a partire dalla sua costituzione nel 1919, era a favore del monopolio 
pubblico del collocamento. Essa raccomandava infatti ai Paesi membri la creazione di servizi 
per l’impiego pubblici e l’abolizione delle agenzie private di collocamento. Le convenzioni 
successive, in particolare la convenzione n. 96 del 1949, hanno imposto una 
                                                 
19
 Cfr. Rapporto n. 6 dell’Ufficio Internazionale del Lavoro, “Il ruolo delle agenzie private nel funzionamento 
dei mercati del lavoro”, giugno 1994. 
56 
 
regolamentazione di tipo restrittivo alle agenzie di lavoro private. Questa posizione andò ad 
influenzare molti Stati Europei che, fra gli anni Venti e la fine della seconda guerra mondiale, 
hanno adottato il monopolio pubblico del collocamento, come modello di regolamentazione 
del mercato del lavoro: in particolare la Germania adottò il monopolio nel 1931, la Svezia 
nel 1935, l’Olanda e la Spagna nel 1940, la Francia nel 1945, la Danimarca nel 1970, il 
Belgio nel 1975. Inoltre adottarono un sistema di monopolio pubblico del collocamento 
anche il Giappone, nel 1921, e successivamente i paesi dell’Europa dell’est. A differenza dei 
Paesi dell’Europa Continentale, invece, nei Paesi di tradizione anglosassone, Regno Unito, 
Irlanda e Stati Uniti, si è imposto un sistema di coesistenza di servizi pubblici e privati 
(Spattini, 2008, p. 49). 
L’Organizzazione Internazionale del Lavoro nel 1948 con la convenzione n. 88 definì 
inoltre le caratteristiche, la struttura e le funzioni dei servizi pubblici per l’impiego. Agli 
articoli 1 e 2 venne stabilito che il servizio pubblico doveva essere composto da un sistema 
nazionale di uffici per l’impiego gestiti da un’autorità centrale e distribuiti poi a livello locale 
e regionale. All’articolo 3 venne prevista la costituzione di comitati consultivi composti da 
rappresentanti dei lavoratori e dei datori di lavoro per cooperare nella definizione delle 
politiche per l’occupazione. L’articolo 6 definì invece le principali funzioni del sistema 
pubblico del collocamento: 
- incontro tra la domanda e l’offerta di lavoro, attraverso la registrazione dei 
lavoratori in cerca di occupazione e dei posti di lavoro vacanti; 
- assistenza ai lavoratori nella ricerca di una occupazione, anche tramite 
l’orientamento e la formazione professionale;  
- invio di lavoratori con esperienza e capacità adeguate ai datori di lavoro in cerca 
di personale; 
- assistenza alla mobilità occupazionale e territoriale; 
- raccolta, elaborazione e diffusione di dati sui flussi del mercato del lavoro; 
- collaborazione nella amministrazione dei sistemi contro la disoccupazione. 
I servizi pubblici nei vari paesi europei sono stati costituiti seguendo tale schema e mentre 
in Italia, Belgio e Spagna recentemente le funzioni sono state decentrate a livello regionale 




I vari sistemi di monopolio pubblico hanno assunto caratteristiche diverse, in 
particolare in relazione ai divieti e agli obblighi imposti dai relativi ordinamenti; le maggiori 
differenze riguardano l’autorizzazione ad operare dei servizi privati di impiego. Il monopolio 
comportava infatti il divieto dell’operare di agenzie private di collocamento a scopo di lucro 
ma in alcuni stati erano autorizzate ad operare le agenzie senza scopo di lucro e gratuite, 
come gli enti benefici, le agenzie di ricerca e selezione, in particolari settori di attività (come 
la moda) e le agenzie di fornitura di personale. In alcuni paesi, in particolare Italia, Spagna 
e Grecia l’attività di fornitura di personale era considerata attività di intermediazione ed 
erano vietate le agenzie private di collocamento con o senza finalità di lucro, le agenzie di 
selezione e di fornitura di personale, mentre in altri paesi come Belgio, Francia, Germania e 
Olanda venne distinta l’attività di intermediazione, sempre vietata, dall’attività di 
somministrazione e furono autorizzate ad operare le agenzie senza scopo di lucro, di ricerca 
e selezione o di lavoro interinale. In Svezia invece erano autorizzate le agenzie di 
collocamento senza scopo di lucro ma non le agenzie di fornitura di lavoro temporaneo.  
Di fatto nella maggior parte dei paesi europei, anche nei contesti più restrittivi, si 
assisteva al proliferare di agenzie specializzate in molteplici servizi che si occupavano di 
incontro tra domanda e offerta di lavoro. All’inizio degli anni Novanta la necessità di servizi 
specifici e differenziati nel mercato del lavoro, l’inefficienza dei servizi pubblici per 
l’impiego e gli alti tassi di disoccupazione portarono alla fine del monopolio pubblico del 
collocamento e alla legittimazione della presenza di soggetti privati nell’attività di 
intermediazione. In particolare il monopolio pubblico del collocamento venne abbandonato 
nel 1989 dal Portogallo, nel 1990 dalla Danimarca, nel 1991 dall’Olanda, nel 1993 dalla 
Svezia e la Spagna, nel 1994 dalla Finlandia, la Germania e l’Austria (Spattini, 2008, pp. 49-
55). 
L’Organizzazione Internazionale del Lavoro ha recepito questo processo di 
trasformazione in corso: nel 1996 la Conferenza generale ha espresso la necessità di 
riesaminare il contenuto della Convenzione del 1949, considerando i cambiamenti avvenuti 
del contesto in cui operavano le agenzie del lavoro private e riconoscendo il ruolo positivo 
di esse all’interno del mercato del lavoro. La nuova Convenzione n. 181 (1997) ha stabilito 
che pubblico e privato sono settori complementari e concorrenti e si pone come obiettivi 
“quello di consentire alle agenzie private per l’impiego di operare e di proteggere, 
nell’ambito delle sue disposizioni, i lavoratori che si avvalgono dei servizi delle agenzie”. 
Per questo scopo la convenzione prevedeva di subordinare l’operare delle agenzie alla 
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concessione di licenze e abilitazioni, regolando l’accesso al mercato del lavoro attraverso un 
controllo preventivo sulle agenzie private, a meno che le condizioni di esercizio dell’attività 
non fossero già regolamentate dalla legislazione nazionale in altro modo. Inoltre due 
sentenze delle Corte di giustizia Europea, la sentenza Macroton e la sentenza Job Centre II, 
hanno contribuito al superamento del monopolio pubblico del collocamento stabilendo che 
esso viola la normativa comunitaria in materia di concorrenza poiché svolge tale attività in 
monopolio senza riuscire a soddisfare tutte le richieste da parte del mercato. Sulla base 
dell’influenza comunitaria venne abolito allora il monopolio del collocamento nel 1997 in 
Italia, nel 1999 in Belgio e soltanto nel 2005 in Francia, anche se erano già previste delle 
deroghe e di fatto le agenzie private svolgevano attività di intermediazione. Negli anni 
Novanta venne abolito anche nei Paesi dell’Europa orientale e nel 1999 in Giappone 
(Spattini, 2008, pp. 56-59).  
 A livello comunitario non esisteva una definizione comune sul lavoro tramite 
agenzia fino all’adozione della direttiva europea 2008/104/CE che definisce le agenzie del 
lavoro come “qualsiasi persona fisica o giuridica che, conformemente alla legislazione 
nazionale, sottoscrive contratti di lavoro o inizia rapporti di lavoro con lavoratori tramite 
agenzia interinale al fine di inviarli in missione presso imprese utilizzatrici affinché prestino 
la loro opera sotto il controllo e la direzione delle stesse” e ha lo scopo di tutelare i lavoratori 
tramite agenzia e migliorare la qualità di questa tipologia di lavoro, in particolare stabilendo 
la parità di trattamento all’interno dell’impresa utilizzatrice20 (Spattini, Tiraboschi, 2012, pp. 
2-4). 
 
                                                 
20
 Nella direttiva europea all’interno della versione inglese la definizione di temporary worker (lavoro 
temporaneo) è stata sostituita dalla definizione temporary agency worker (lavoratore tramite agenzia di lavoro 
temporaneo) per sottolineare il legame con l’agenzia piuttosto che la temporaneità del rapporto. Nella versione 
italiana la definizione temporary work agency è stata tradotta come “agenzia interinale” e temporary agency 
worker come “lavoratore tramite agenzia interinale”. Si ritiene più adatta la definizione di “lavoro tramite 
agenzia” poiché tiene conto delle molteplici forme di lavoro, non necessariamente di natura temporanea, come 
ad esempio lo staff leasing e permette di evidenzia il ruolo dell’agenzia all’interno della struttura trilaterale del 
rapporto di lavoro (Spattini, Tiraboschi, 2012, p. 3). 
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 I numeri del lavoro tramite agenzia 
Per mettere a fuoco il fenomeno del lavoro tramite agenzia è utile fare riferimento al c.d. 
tasso di penetrazione che misura il rapporto tra il numero dei lavoratori tramite agenzia e il 
totale dei lavoratori occupati.21 
 










                                                 
21
 Ci si riferisce al tasso calcolato dalla Confederazione internazionale delle Agenzie Private per il lavoro 
(CIETT). Per calcolare il tasso sono utilizzati il numero di lavoratori tramite agenzia (full-time equivalents), 
forniti dalle associazioni nazionali che rappresentano le agenzie e sono associate al CIETT e gli occupati, 
secondo i dati dell’OIL. I dati disponibili sono quelli relativi al 2013. Cfr. Ciett, Economic Report 2015. Per 
quanto riguarda l’Europa i dati annuali sull’attività delle agenzie del lavoro sono forniti sia dal CIETT che 
dall’EUROSTAT. Per quanto riguarda l’EUROSTAT i dati sono basati sull’Indagine sul mercato del lavoro 
europeo (ELFS) e dall’Indagine sulle condizioni dei lavoratori in Europa (EWCS). Per alcuni paesi, a seconda 
del metodo di misurazione adottato, i valori differiscono notevolmente. 
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Figura 15 – Tasso di penetrazione del lavoro tramite agenzia nel mondo 2005-2013 
 
                                                                         
Fonte: Ciett Economic Report 2015 (Ciett National Federation; ILO-ILOSTAT Database, 2013) 
 
Figura 16 – Tasso di penetrazione del lavoro tramite agenzia in Europa 2005-2013    
 
 
Fonte: Ciett Economic Report 2015 (Ciett National Federation; ILO-ILOSTAT Database, 2013) 
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Come si osserva dalle Figure 14 e 15 il tasso medio di penetrazione del lavoro tramite 
agenzia nel mondo è cresciuto dallo 0,9% del 2005 all’1,6% del 2013, tanto che secondo 
l’ILO (2009 citato in Eichhorst, Braga, 2013, p. 24) “il lavoro tramite agenzia rappresenta la 
forma di impiego che è cresciuta di più a partire dal 1990”. Inoltre, si denota un aumento del 
tasso di penetrazione nell’ultimo anno sia in Europa, negli Stati Uniti e in Giappone rispetto 
al 2012. Negli Stati Uniti il trend positivo è iniziato già nel 2009, mentre in Europa e in 
Giappone c’è stato un peggioramento nel 2012, che poi si è invertito nell’anno successivo. 
Si nota inoltre come in tutti i paesi ci sia stato un calo tra il 2007 e il 2009, conseguenza 
dell’impatto della crisi economica. Sia in Europa che negli Stati Uniti i tassi sono tornati al 
livello di penetrazione precedente alla crisi economica, mentre in Giappone il tasso è 
lievemente inferiore a quello del 2007/2008 (2,1% e 2,2%). In linea con quanto emerge da 
alcuni studi svolti da Euro Ciett e Uni Europa; il lavoro interinale è legato all’andamento dei 
cicli economici: si ha un calo dei lavoratori somministrati durante i periodi di crisi e un 
aumento nelle fasi economiche espansive. Le agenzie del lavoro possono essere definite “un 
termometro dei cambiamenti economici e occupazionali” perché anticipano le fasi di crisi e 
di crescita: ad esempio nella crisi del 2008 il calo occupazionale era superiore alla tendenza 
generale, mentre l’occupazione, durante la ripresa dalla fine del 2009, era superiore 
all’aumento dell’occupazione generale (Ciett, 2012, p. 18). 
Dalla Figura 16 emerge che in Europa, indipendentemente dall’andamento, si 
registrano elevate differenze della diffusione del lavoro tramite agenzia tra i vari paesi. 
Considerando il 2013 la punta massima si registra nel Regno Unito (3,9%), e la minima in 
Grecia, Romania e Lituania (0,1%). Si collocano sopra la media europea (1,7%), oltre al 
Regno Unito, i Paesi Bassi e il Lussemburgo (2,5%), la Germania (2,1%), la Francia (2%), 
il Belgio e l’Austria (1,8%), la Svizzera (1,7%). Sotto al tasso medio troviamo invece la 
Svezia (1,5%), la Norvegia, la Polonia e l’Italia (1,2%). Negli altri paesi il tasso è inferiore 
all’1%. 
Dagli studi Eurociett del 2015 e del 2013 si può avere una fotografia delle 
caratteristiche dei lavoratori in somministrazione in Europa. Il numero medio dei lavoratori 
al giorno nel 2013 era di circa 12 milioni, dei quali 4-078.000 in Europa, 3.030.000 negli 
Stati Uniti e 1.285.000 in Giappone. L’Inghilterra è il paese con il numero di lavoratori 
giornaliero più alto (1.156.000), seguito dalla Germania (839.000), la Francia (510.000), 
l’Italia (277.000) e i Paesi Bassi (211.000). Negli altri paesi la media dei lavoratori 
giornalieri non supera i 100.000.   
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Figura 17– Distribuzione dei lavoratori tramite agenzia per genere nel 2011 
 
 
Fonte: Ciett Economic Report 2013 
 
Figura 18 – Distribuzione dei lavoratori tramite agenzia per età nel 2011 
 
 
Fonte: Ciett Economic Report 2013 
63 
 
Osservando la Figura 17, si nota che in alcuni paesi spicca la presenza degli uomini, 
come in Austria (80%), Svizzera (75%), Germania (72%), Francia (65%), mentre in altri 
paesi, anche se in modo meno marcato, quella delle donne, come avviene in Finlandia (68%) 
e Gran Bretagna (58%), mentre in altri paesi la distribuzione è abbastanza equilibrata e si 
attesta attorno al 50% in Polonia, Norvegia, Romania Svezia, Paesi Bassi e Italia. Le 
differenze di genere tra i paesi riflettono tendenzialmente la struttura socio-economica di 
ogni paese. In generale nei paesi a prevalenza industriale prevalgono gli uomini, che 
vengono impiegati prevalentemente nei settori delle costruzioni e della produzione, mentre 
i mercati più orientati ai servizi contano un maggior numero di donne, ad esempio le madri 
che cercano una tipologia di lavoro flessibile, per conciliare la vita lavorativa con la famiglia. 
Sempre secondo i dati del Ciett (2013), riferiti all’anno 2011, è interessante evidenziare la 
distribuzione media dei lavoratori tramite agenzia nei vari settori, che riflette i mutamenti 
avvenuti nelle economie europee: è cresciuto infatti l’utilizzo del lavoro somministrato nel 
settore dei servizi (38%), a discapito del settore industriale (33%), seguiti dal settore 
dell’edilizia (9%), della Pubblica Amministrazione (7%) e dell’agricoltura (3%). 
Con riferimento alla distribuzione per età dalla Figura 18 si evince che la 
maggioranza dei lavoratori somministrati in Europa sono giovani, in particolare il 57% 
hanno meno di 30 anni. In particolare ha un’età inferiore ai 25 anni più del’60% dei 
lavoratori in Finlandia e Norvegia, il 50% in Olanda e circa il 40% in Italia, Belgio, Svizzera, 
Grecia e Spagna. Secondo la ricerca dell’Eurociett il lavoro tramite agenzia può essere visto 
come una prima esperienza professionale per i giovani che entrano nel mercato del lavoro e 
potrebbe svolgere la funzione di trampolino di lancio verso forme di impiego più stabili. 
Inoltre, sempre dal Grafico 7, si può osservare una percentuale rilevante di lavoratori sopra 
i 45 anni in Gran Bretagna (40%), Danimarca (30%), Germania, Italia (25%). Dall’indagine 
dell’Eurofound (2009) emerge un aumento dei lavoratori sopra i 50 anni in Italia (dal 2,5 al 
7%) e Francia (dal 2,5 al 7%). Gli autori sostengono che il lavoro somministrato possa essere 
uno strumento per sviluppare competenze ed esperienze per categorie come i disoccupati, 
gli immigrati, i disabili o le donne che vogliono reinserirsi nel mercato del lavoro dopo la 
maternità.  
È utile osservare, inoltre, i dati riguardanti la durata delle missioni per comprendere 
meglio l’utilizzo del lavoro tramite agenzia, nonostante il fatto che un lavoratore possa 
rinnovare la missione più volte consecutivamente. In media il 30% dura meno di un mese, il 
29 % è compreso tra 1 e 3 mesi, mentre il 41% è superiore a 3 mesi, anche se la lunghezza 
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delle missioni varia molto tra i vari paesi. In Italia il 30% delle missioni è superiore ai 3 mesi 
e solo il 20% è inferiore a 1 mese; in Gran Bretagna il 44% delle missioni è di lunga durata 
mentre il 42% è a breve termine. In Francia e Spagna invece la maggior parte delle missioni 
è a breve termine, rispettivamente l’82% e il 63%. Una situazione opposta si ha in Germania 
e in Svezia dove prevalgono i contratti superiori ai 3 mesi, rispettivamente l’80% e il 60%.  
Ci sono paesi dove tipicamente i lavoratori hanno contratti a tempo indeterminato tramite le 
agenzie del lavoro. 
 I modelli di agenzia del lavoro: un confronto di sintesi 
I servizi privati di impiego sono strettamente legati alla tipologia di mercato di lavoro che si 
differenzia nei vari paesi. Secondo l’analisi del Boston Consulting Group e Ciett (2011, pp. 
87-88) è possibile individuare quattro differenti tipologie di mercato in cui operano le 
agenzie del lavoro. Nello studio i vari paesi “sono raggruppati sulla base di tre dimensioni: 
le dinamiche del mercato, ovvero la valutazione il sistema sociale ed economico dei vari 
paesi; lo sviluppo del settore, a partire dal riconoscimento delle agenzie fino ad arrivare alla 
situazione attuale; il contesto normativo, che consiste nella stima del grado di flessibilità di 
azione e le garanzie di sicurezza per i lavoratori” (Boston Consulting Group and Ciett, 2011, 
p. 87). Si possono quindi identificare quattro tipologie di mercato: 
1) paesi che si basano sui meccanismi di mercato, come la Gran Bretagna, dove le 
agenzie private di impiego sono relativamente liberalizzate e le aziende possono 
scegliere le forme di impiego più adatte; 
2) paesi che si basano sul dialogo sociale, come la Germania e la Danimarca, dove 
la regolamentazione del mercato del lavoro è fortemente determinata dalla 
regolamentazione tra i partner sociali; 
3) paesi fortemente regolamentati, come il Belgio e l’Italia, dove le leggi sul lavoro 
e i servizi privati per l’impiego sono determinati dagli organi di governo e dalla 
legislazione a livello nazionale e regionale; 
4) mercati emergenti, come la Polonia, dove l’introduzione delle agenzie del lavoro 







Tabella 2 - Le sei tipologie di ambiente in cui operano le agenzie per il lavoro  
 




Europa Gran Bretagna Rapida crescita con un calo notevole durante la crisi                                                                        
quadro normativo aperto con poche                                                                                         




Paesi Bassi Svizzera 
Austria Germania 
significativo grado di penetrazione del lavoro tramite agenzia                                                                                  
regolamentazione moderata con diversi combinazioni di 
flessibilità e sicurezza                                                                                       
mercato del lavoro regolato da accordi collettivi tra partner 
sociali  
Paesi nordici Svezia Norvegia Danimarca Finlandia 
tasso di penetrazione basso e sviluppo industriale lento                                                       
sistema sociale ed economico tipico dei paesi nordici                                                       
Asia Giappone 
economia liberale in generale, ma con un elevato valore 
attribuito alla sicurezza e al consenso sociale 
Regolamentato 
dalla legislazione 
Europa occidentale Francia Belgio Lussemburgo 
tasso di penetrazione compreso tra basso e sopra la media che 
dipende dal grado di sviluppo dell'industria                                                                                 
mercati molto regolamentati a favore della sicurezza del 
lavoro e con pochi strumenti di flessibilità                                                                                 
mercati con  tasso di disoccupazione alto rispetto ai paesi 
basati sul consenso sociale  




Europa orientale Europa orientale paesi che si sono sviluppati recentemente dove le agenzie sono 
state introdotte da poco                                                                                                     
regolamentazione ancora in fase di sviluppo                                                            
politiche economiche e dinamiche di mercato in evoluzione  
America latina America latina 
Asia India Cina 
 
Fonte: Boston Consulting Group/Ciett (2011) 
 
Per analizzare la relazione tra l’efficienza del mercato del lavoro, in generale, e le 
diverse tipologie di mercato il Boston Consulting Group e il Ciett (2011, p. 88) hanno 
elaborato l’Indicatore dell’efficienza del mercato del lavoro, che si basa su sei variabili: “il 
tasso di occupazione calcolato sulla popolazione dai 15 ai 64 anni, il tasso di occupazione 
dai 15 ai 24 anni, dai 55 ai 64 anni, le ore lavorate annualmente (per persona che lavora), il 
tasso di partecipazione al mercato del lavoro (sulla popolazione dai 15 ai 64 anni) e il tasso 
di disoccupazione (% sulla forza lavoro)”. 
Nelle Figure 19 e 20 si mette in relazione l’efficienza del mercato nei principali paesi 
con le diverse tipologie di mercato. Dai dati della ricerca emerge che i paesi con un mercato 
del lavoro più efficiente, come la Svizzera, la Norvegia, la Danimarca, la Svezia e la Gran 
Bretagna, sono quelli in cui la regolamentazione è basata sui meccanismi di mercato o sul 
dialogo sociale. In essi inoltre le agenzie del lavoro sono state introdotte da molti anni, 
contribuendo quindi a rendere più efficiente il mercato del lavoro. Nei paesi nei quali il 
mercato del lavoro è fortemente regolamentato, ad esempio in Portogallo, Grecia, Spagna e 
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Italia, si ha un mercato del lavoro scarsamente efficiente. In questi paesi, nonostante la 
diffusione dei servizi per l’impiego privati, generalmente viene dato scarso valore alla 
flessibilità e si ha una visione negativa del lavoro tramite agenzia. Si tratta di mercati con un 
alto tasso di disoccupazione e alti livelli di lavoro in nero. Come abbiamo visto nel 
precedente paragrafo, relativo ai regimi rigidi o flessibili, è proprio nei paesi mediterranei, 
appartenenti infatti alla tipologia del mercato regolamentato dalla legislazione, che si crea la 
così detta flessibilità ai margini e il mercato del lavoro è più segmentato. 
 

































4 Le agenzie del lavoro nel contesto italiano 
Introduzione 
In questo quarto e ultimo capitolo descriveremo l’evoluzione del sistema della mediazione 
tra la domanda e l’offerta di lavoro in Italia attraverso le varie riforme del mercato del lavoro 
che a partire da metà anni Novanta hanno messo fine al monopolio pubblico del 
collocamento e progressivamente liberalizzato l’attività di intermediazione aprendola al 
settore privato. Il lavoro interinale è stato introdotto per la prima volta nel 1997 grazie al 
Pacchetto Treu; successivamente le agenzie di fornitura del personale sono stare trasformate 
dalla Legge Biagi in agenzie del lavoro, configurandosi come attrici polifunzionali in grado 
di svolgere molteplici servizi nel mercato del lavoro oltre alla la somministrazione. Tra di 
esse le principali sono l’intermediazione, la ricerca e selezione del personale e il supporto 
alla ricollocazione professionale. Il Jobs Act del Governo Renzi ha svolto un ruolo 
importante nella liberalizzazione del settore e ha promosso la somministrazione come uno 
strumento di flessibilità in entrata nel mercato del lavoro italiano. Si considererà poi il caso 
di un’agenzia del lavoro, presso la quale è stata svolta l’attività di tirocinio curriculare; in 
particolare vengono affrontate le diverse tipologie contrattuali offerte per coniugare la 
flessibilità con la stabilità richiesta dalle imprese. Attraverso l’analisi dei canali di accesso 
al mercato del lavoro evidenzieremo il peso fondamentale del canale informale nella ricerca 
e selezione del lavoro, sia da parte di coloro che sono in cerca di un’occupazione che per le 
imprese, e il ruolo limitato dei servizi pubblici e privati di impiego. La prevalenza del canale 
informale ha un effetto negativo sul mercato del lavoro e sarebbe auspicabile un 
miglioramento dei canali formali di matching tra domanda e offerta, oltre a una 
collaborazione tra settore pubblico e privato, per rendere sistema del collocamento più 
efficiente. Infine verranno esposti i dati sui lavoratori tramite agenzia in Italia, la crescita del 
loro numero nel corso degli anni, l’incidenza della somministrazione a tempo indeterminato, 
le diverse fasce di età, la distribuzione geografica e i settori interessati. Sarebbe stato 
interessante a questo punto esplorare i dati relativi ai lavoratori dell’agenzia nella quale è 
stato svolto il tirocinio, ma non è stato possibile accedervi, per questo motivo si fornisce il 
quadro generale del contesto italiano. 
69 
 
 L’introduzione del lavoro tramite agenzia in Italia 
In Italia, dalla fine dell’Ottocento fino all’avvento del sistema corporativo, il sistema del 
collocamento costituiva un’attività dei sindacati, con il fine di evitare la concorrenza tra i 
lavoratori, anche se il limite era costituto dal diverso peso delle varie associazioni nei diversi 
settori produttivi. Il legislatore corporativo stabilì che il collocamento fosse una funzione 
pubblica e vietò la mediazione privata, anche se erano i sindacati, dotati di personalità 
giuridica di diritto pubblico, a gestire in concreto l’attività di collocamento. Il monopolio 
pubblico del collocamento venne conservato dall’ordinamento repubblicano: la legge 
fondamentale in materia (l .n. 264 del 29 aprile 1949) sancì che la mediazione tra domanda 
e offerta di lavoro fosse di competenza dello Stato e che nessun soggetto privato potesse 
operarvi, sulla base dell’idea che soltanto lo Stato avrebbe realizzato un’efficiente attività di 
mediazione tra domanda e offerta di lavoro, proteggendo i soggetti più deboli sul mercato e 
superando gli interessi economici (Mazzotta, 2013, pp. 378-379). L’organizzazione del 
collocamento era improntata ad un modello gerarchico e centrista, tutte le attività erano 
gestite dallo Stato tramite i centri di collocamento che costituivano le strutture periferiche 
del Ministero del Lavoro e delle Politiche Sociali. La legge prevedeva la regola della 
richiesta numerica da parte dei datori di lavoro, nella quale si doveva indicare soltanto la 
qualifica e il numero dei lavoratori necessari e l’obbligo di iscrizione alle liste di 
collocamento, stilate in base a criteri di anzianità di disoccupazione e alla situazione 
economica del nucleo familiare, da parte dei soggetti disoccupati. Il sindacato passò da 
essere gestore attivo del sistema a soggetto con diritto di partecipazione all’interno degli 
organi burocratici.  
Questo sistema di collocamento, nonostante le varie riforme susseguitesi fino a metà 
anni Ottanta, non ha risposto alle esigenze per cui era stato creato, poiché la mediazione tra 
domanda e offerta costituiva la convalida burocratica successiva di accordi tra le parti. Lo si 
è quindi riformato radicalmente a metà degli anni Novanta eliminando il divieto di 
mediazione privata e decentrandone l’organizzazione a livello regionale (Mazzotta, 2013, p. 
379). Progressivamente la gestione del collocamento ha perso la sua connotazione di 
funzione pubblica e si è riqualificata come servizio ai lavoratori e alle imprese che può essere 
svolto sia da soggetti pubblici che privati.  
Una sollecitazione decisiva nella direzione del superamento del monopolio pubblico 
del collocamento è venuta dalla comunità europea, infatti la Corte di Giustizia con la 
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sentenza Job Centre ha stabilito che il sistema di collocamento italiano violava i principi di 
libera concorrenza e il divieto di abuso di posizione dominante.  
Per quanto riguarda la riforma del sistema di collocamento il punto di svolta è 
avvenuto con il Decreto Legislativo 469/1997 “Conferimento alle regioni e agli Enti Locali 
di funzioni e compiti in materia di mercato del lavoro”, in attuazione della legge 15 marzo 
1997 n.59, “ Delega al governo per il conferimento di compiti e funzioni alle Regioni ed enti 
Locali per la riforma della Pubblica Amministrazione e per la semplificazione 
amministrativa”, la così detta Legge Bassanini che ha avviato un ampio processo di 
trasferimento delle funzioni amministrative dallo Stato alle regioni e agli Enti Locali. Tra 
queste la gestione del collocamento e delle politiche attive del lavoro e l’abolizione del 
divieto di mediazione privata; per la prima volta si sono autorizzati ad operare all’interno 
del nostro paese i soggetti privati, agenzie private di collocamento, società cooperative, enti 
non commerciali, nella mediazione tra la domanda e l’offerta di lavoro previa autorizzazione 
ministeriale.  (Ferrera, 2006, p. 154).  Con la legge Bassanini ha termine il monopolio 
pubblico del sistema di collocamento e nascono i Centri per l’impiego che sostituiscono i 
vecchi uffici circoscrizionali. Lo Stato provvede a indirizzare, promuovere e coordinare gli 
obiettivi generali in materia di politiche del lavoro; le Regioni programmano le politiche 
attive del lavoro e le Province realizzano i servizi per l’impiego, tramite i Centri per 
l’impiego. Le strutture pubbliche della Regione e dei Centri per l’impiego hanno come fine 
quello di promuovere l’incontro tra la domanda e l’offerta di lavoro, prevenire fenomeni di 
disoccupazione strutturale e favorire il reinserimento dei soggetti svantaggiati. Con la 
modifica dell’art. 117 Cost. per effetto della L. Cost. 3/2001 i compiti trasferiti agli enti locali 
si sono incardinati nella nuova posizione di autonomia assunta dalla Regioni, a cui è 
riconosciuta potestà legislativa concorrente con quella statale nelle materie di “tutela e 
sicurezza del lavoro”, ivi compresi gli aspetti connessi alla disciplina del mercato del lavoro.  
Seguendo l’esempio delle esperienze europee nel 1997 è stato introdotto per la prima 
volta nel nostro ordinamento il lavoro tramite agenzia, nell’ambito delle misure di intervento 
sul mercato del lavoro definite “Pacchetto Treu” (la Legge.24-6-1997, n.196), recante 
“Norme in materia di promozione all’occupazione”. La legge contiene disposizioni per 
promuovere l’utilizzo di nuovi strumenti contrattuali come il lavoro a tempo parziale, 
l’apprendistato e il contratto formazione e lavoro, stabilendo le regole che delimitano in 
senso qualitativo e quantitativo il ricorso alle forme flessibili, ovvero le condizioni 
necessarie a livello congiunturale, produttivo e organizzativo e i limiti quantitativi per le 
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diverse forme contrattuali.  Il Pacchetto Treu introduce in Italia il lavoro interinale, istituto 
che fino a quel momento era vietato a causa della normativa sul divieto di interposizione e 
intermediazione della manodopera (la Legge n.1369/1960) e pone in essere una prima 
liberalizzazione dei servizi per l’impiego. Si prevede e disciplina il contratto di fornitura di 
prestazioni di lavoro temporaneo mediante il quale un’impresa di fornitura di lavoro 
temporaneo (cd. impresa fornitrice) manda uno o più lavoratori (cd. prestatori di lavoro 
temporaneo), da essa assunti, in missione presso un’altra impresa (cd. impresa utilizzatrice) 
per soddisfare le esigenze produttive di carattere temporaneo. Il lavoro interinale ha favorito 
la flessibilità numerica delle imprese, configurandosi come uno strumento vantaggioso per 
sostituire i lavoratori ammalati e far fronte ai picchi di attività imprevisti (Ferrara, 2008, 
pp.123-125). 
La riforma dei servizi per l’impiego è stata realizzata con legge Biagi (L. n. 30/2003 
Delega al Governo in materia di occupazione e mercato del lavoro) che ha liberalizzato il 
mercato del lavoro, sulla base dell’indirizzo della politica europea. La legge si poneva come 
obiettivi quello di liberalizzare e potenziare l’attività di intermediazione per coloro che 
cercano lavoro e, dall’altra parte, rendere più flessibili le tipologie contrattuali e i servizi per 
allineare il mercato del lavoro ai parametri definiti dalla comunità Europea nella 
somministrazione, l’apprendistato, il contratto di lavoro ripartito, il contratto di lavoro 
intermittente, il lavoro accessorio, il lavoro occasionale e il contratto a progetto (Ferrera, 
2008, p. 126).  L’aspetto più importante della riforma del D. Lgs. 276/2003, attuativo della 
Legge Delega n. 30 è costituito dall’abolizione del divieto di intermediazione e 
interposizione (ex L. 1369/60), già iniziato con la riforma del 1997 e la sostituzione del 
lavoro temporaneo con la somministrazione di lavoro, con funzione analoga ma 
un’applicazione molto più estesa. Questo processo di liberalizzazione è associato a un 
insieme di garanzie a tutela dei lavoratori tramite agenzia, ovvero i requisiti finanziari, 
l’apparato di autorizzazione, le sanzioni e il controllo (Consiglio, Moschera, 2005, p. 62).  
Un altro aspetto fondamentale della riforma è costituito dall’introduzione della figura 
giuridica dell’agenzia del lavoro, abrogando l’istituto del lavoro temporaneo o interinale. 
Le agenzie, a differenza delle società di fornitura che potevano svolgere soltanto 
l’attività di somministrazione, sono abilitate ad effettuare tutta la gamma dei servizi per 
l’impiego: 




- Ricerca e selezione 
- Outplacement 
La nuova normativa richiede l’autorizzazione ad operare nei servizi per l’impiego, 
stabilendo dei requisiti di natura finanziaria, logistica e professionale, e la successiva 
iscrizione in un apposito albo delle agenzie di somministrazione che è articolato in cinque 
sezioni ed istituito presso il Ministero del lavoro e delle Politiche Sociali (art.4 D. 
Lgs.276/2003). Si differenziano sia i soggetti che le attività svolte nel mercato del lavoro:  
- prima sezione: agenzie di somministrazione con competenza generale; 
- seconda sezione: agenzie di somministrazione a tempo indeterminato con 
competenza esclusiva (staff leasing); 
- terza sezione: agenzie di intermediazione; 
- quarta sezione: agenzie di ricerca e selezione del personale; 
- quinta sezione: agenzie di supporto alla ricollocazione professionale. 
Gli operatori privati non hanno più l’obbligo di esclusività dell’oggetto sociale, possono 
svolgere più attività contemporaneamente e sono oggetto di un’unica autorizzazione.22 
I requisiti previsti per l’iscrizione all’Albo sono i seguenti: 
- il possesso di personalità giuridica come società di capitali o cooperativa o consorzio 
di cooperative italiano o di un altro stato membro dell’Unione Europea; 
- la disponibilità di uffici in locali idonei, il possesso di adeguate competenze 
professionali e dei requisiti di onorabilità (per gli amministratori, i soci, i dirigenti e 
i direttori generali); 
- la presenza di divisioni operative distinte per i soggetti con oggetto sociale non 
esclusivo; 
- l’interconnessione con la borsa continua nazionale del lavoro e l’obbligo di inviare 
al Ministero informazioni sul mercato del lavoro; 
- il rispetto delle disposizioni per tutelare la privacy dei lavoratori. 
                                                 
22
 A differenza della Pacchetto Treu (art 1-11 L. 196/1997 art 1-11 e art.10 D. Lgs. 496/1997) in cui gli operatori 
privati potevano essere autorizzati ad operare sul mercato del lavoro, ma dovevano specializzarsi in un solo 
tipo di attività: fornitura di manodopera a terzi o mediazione con alcuni servizi complementari. Il vincolo di 
esclusività dell’oggetto sociale era finalizzato a garantire la trasparenza sul tipo di attività svolta e tenere 
distinta l’attività di intermediazione dal lavoro interinale, ritenuto un’eccezione rispetto al divieto di 
interposizione stabilito dalla L. 1369/1960.  
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Tabella 3 – I requisiti previsti per l’autorizzazione ad operare nei servizi per l’impiego 
 
Un confronto tra i vincoli della "vecchia" e della "nuova" normativa 
  Pacchetto "Treu" 1997 Riforma 2003 
Numero di filiali 
minimo 4 in 4 regioni 4 in 4 regioni 
Capitale sociale 
versato 
Non inferiore al miliardo di lire                      
(516.456,9 euro) Non inferiore a 600.000 euro  
Oggetto sociale Esclusività Non esclusività ma prevalenza 
Forma giuridica Società di capitali o cooperativa Società di capitali, cooperativa o 
consorzio di cooperative 
Denominazione 
sociale Riferimento esplicito all'oggetto sociale Nessun obbligo particolare 
Competenze 
professionali Per il management e i dipendenti di filiale Per il management e i dipendenti di filiale 
Garanzie dei crediti 
dei lavoratori 
Deposito cauzionale di 700 milioni di lire 
(361.519,83 euro); sostituibile al terzo 
anno con una fideiussione bancaria o 
assicurativa non inferiore al 5% del 
fatturato dell'anno precedente e 
comunque non inferiore a 700 milioni di 
lire (361.519,83 euro) 
Deposito cauzionale per i primi due anni 
di 350.000 euro; dal terzo anno 
fideiussione bancaria o assicurativa non 
inferiore al 5% del fatturato dell'anno 





Si  Si 
Ovvero la disponibilità di almeno 600.000 euro tra capitale versato e riserve indivisibili nel caso 
di società cooperative  
 
Fonte: Consiglio, Moschera (2005) 
 
Accanto agli operatori pubblici e privati, ovvero i Centri per l’Impiego e le Agenzie 
del lavoro, le Regioni possono riconoscere tramite il processo di accreditamento, ad altri 
operatori pubblici o privati l’idoneità a erogare servizi al lavoro, anche mediante l’utilizzo 
di risorse pubbliche, nonché la partecipazione attiva alla rete dei servizi per il mercato del 
lavoro (art.7 D. Lgs.276/2003). L’accreditamento regionale avviene tramite l’istituzione di 
appositi elenchi regionali degli enti idonei a erogare i servizi al lavoro nel proprio ambito 
regionale. In particolare sono abilitati ad esercitare le attività di mediazione i seguenti 
soggetti: le università pubbliche e private, comprese le fondazioni universitarie ed i consorzi, 
i Comuni singoli o associati, le Camere di Commercio, gli istituti di scuola secondaria di 
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secondo grado, statali e paritari, le associazioni dei datori di lavoro e dei lavoratori 
comparativamente più rappresentative sul piano nazionale, i patronati, gli enti bilaterali, le 
associazioni aventi come oggetto la tutela, l’assistenza e la promozione del lavoro, i gestori 
di siti internet, a condizione che svolgano l’attività senza fine di lucro, l’Ordine nazionale 
dei consulenti del lavoro.    
La legge Biagi ha istituito poi la Borsa continua nazionale del lavoro, come “sistema 
aperto e trasparente di incontro tra domanda e offerta di lavoro per una maggiore efficienza 
del mercato del lavoro” (art. 15 D. Lgs.276/2003). Si tratta di un sistema informatico 
nazionale, basato su nodi regionali, a cui si può accedere tramite internet liberamente: le 
imprese e i lavoratori possono inserire la propria candidatura o richiesta di personale, senza 
necessità di intermediari; gli operatori pubblici o privati hanno l’obbligo di conferire i dati 
acquisiti dai lavoratori e dalle imprese. 
 La somministrazione di lavoro introdotta dalla Legge Biagi 
La somministrazione di lavoro consiste in una relazione triangolare tra l’agenzia di lavoro 
(definita utilizzatore), il lavoratore e l’impresa che utilizza la prestazione di lavoro (definita 
utilizzatore), così come il lavoro temporaneo (ex L. 196/97).   
Il rapporto tra l’agenzia e l’impresa utilizzatrice è regolato dal contratto di 
somministrazione di manodopera, che è di natura commerciale, deve essere stipulato in 
forma scritta e può essere a tempo determinato o indeterminato. L’agenzia riceve un 
compenso da parte dell’impresa utilizzatrice che è composto dal costo del lavoro e un mark-
up, in cambio della somministrazione di prestatori di lavoro, che comprende la ricerca e 
selezione del lavoratore e la gestione amministrativa del rapporto di lavoro e l’erogazione di 
eventuali servizi accessori come la formazione. 
 La relazione tra agenzia e lavoratore è regolata invece da un contratto di lavoro di 
tipo subordinato. Il lavoratore riceve dall’agenzia lo stipendio e i servizi di amministrazione 
del rapporto come gli oneri previdenziali e assicurativi, mentre l’agenzia esercita il potere 
disciplinare e di licenziamento. A differenza del rapporto di lavoro interinale la 
somministrazione di lavoro può essere sia a tempo determinato che a tempo indeterminato 
(cd. staff leasing). In questo modo l’agenzia autorizzata può fornire forza lavoro all’impresa 
che la richiede senza limiti di tempo. L’intento del legislatore è quello di garantire la 
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flessibilità in ingresso nel mercato del lavoro, vista come il mezzo migliore per agevolare la 
creazione di posti di lavoro.   
Così come per il lavoro interinale non c’è un contratto diretto tra il lavoratore e 
l’impresa utilizzatrice, sono i due contratti posti in essere che stabiliscono i diritti, i doveri, 
i poteri e gli obblighi. L’impresa utilizzatrice ha potere direttivo e di controllo sul soggetto 
che presta temporaneamente servizi di lavoro. 
Per quanto riguarda i motivi di ricorso l’art.20 del d.lgs.276/2003 stabilisce che la 
somministrazione di lavoro a tempo determinato è ammessa per “ragioni di carattere tecnico, 
produttivo, organizzativo o sostitutivo” anche se legate all’ordinaria attività dell’impresa 
utilizzatrice e non deve più essere legata a esigenze di carattere temporaneo, come previsto 
dal Pacchetto Treu del 1997; mentre per la somministrazione a tempo indeterminato sono 
specificati i casi di ricorso. Essa è ammessa soltanto per determinate tipologie di attività 
come specificato dall’art.20, comma 3 del d.lgs. n.276/2003: 
a) per servizi di consulenza e assistenza nel settore informatico, compresa la progettazione e manutenzione di 
reti intranet e extranet, siti internet, sistemi informatici, sviluppo di software applicativo, caricamento dati; 
b) per servizi di pulizia, custodia, portineria; 
c) per servizi, da e per lo stabilimento, di trasporto di persone e di trasporto e movimentazione di macchinari 
e merci; 
d) per la gestione di biblioteche, parchi, musei, archivi, magazzini, nonché servizi di economato; 
e) per attività di consulenza direzionale, assistenza alla certificazione, programmazione delle risorse, 
sviluppo organizzativo e cambiamento, gestione del personale, ricerca e selezione del personale; 
f) per attività di marketing, analisi di mercato, organizzazione della funzione commerciale; 
g) per la gestione di call-center, nonché per l'avvio di nuove iniziative imprenditoriali nelle aree Obiettivo 1 
di cui al regolamento (CE) n. 1260/1999 del Consiglio, del 21 giugno 1999, recante disposizioni generali sui 
Fondi strutturali; 
h) per costruzioni edilizie all'interno degli stabilimenti, per installazioni o smontaggio di impianti e 
macchinari, per particolari attività produttive, con specifico riferimento all'edilizia e alla cantieristica navale, 
le quali richiedano più fasi successive di lavorazione, l'impiego di manodopera diversa per specializzazione 
da quella normalmente impiegata nell'impresa; 
i) in tutti gli altri casi previsti dai contratti collettivi di lavoro nazionali o territoriali stipulati da associazioni 
dei datori e prestatori di lavoro comparativamente più rappresentative. 
Il limite quantitativo di lavoratori somministrati impiegabili nella singola azienda 
viene stabilito dalla contrattazione collettiva, con una serie di vincoli imposti dal legislatore: 
non rientra nelle quote il ricorso al lavoro per motivi di carattere “sostitutivo”, stagionalità, 
legate a eventi temporanei, di intensificazione dell’attività produttiva in determinati periodi 
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dell’anno. Inoltre la somministrazione è sempre consentita senza ulteriori presupposti per i 
lavoratori iscritti alle liste di mobilità. È vietata invece per sostituire i lavoratori in sciopero, 
nelle imprese che non abbiano effettuato la valutazione dei rischi o che abbiano effettuato 
licenziamenti collettivi negli ultimi sei mesi, con possibilità di deroga da parte della 
contrattazione collettiva.  
Per quanto riguarda i rinnovi e le proroghe nel primo caso l’elemento di novità 
consiste nella possibilità di rinnovare i contratti a tempo determinato senza limitazioni 
specifiche, mentre è possibile prorogare i contratti con il consenso del lavoratore e per la 
durata prevista dal contratto collettivo applicato dal somministratore. 
È in vigore, inoltre, il principio della parità di trattamento economico e normativo, 
che non deve essere inferiore a quello dei dipendenti di pari livello dell’utilizzatore a parità 
di mansioni e della responsabilità solidale; sono contemplati poi obblighi in merito alla 
sicurezza sia per l’agenzia che per l’impresa utilizzatrice e l’obbligo del versamento di un 
contributo pari al 4% della retribuzione corrisposta ai lavoratori in un fondo per le attività 
formative (Forma. Temp). 
In riferimento ai diritti sindacali i lavoratori in somministrazione godono degli stessi 
diritti e delle stesse libertà sindacali dei lavoratori dipendenti, a partire dallo Statuto dei 
Lavoratori. Inoltre l’impresa utilizzatrice ha l’obbligo di comunicare il numero dei lavoratori 
somministrati e i motivi alla rappresentanza sindacale unitaria (o, in mancanza, alle 
associazioni territoriali) preventivamente o, per motivi di urgenza, entro cinque giorni dalla 
stipula del contratto. 
La legge Biagi ha previsto inoltre un “indennità di disponibilità” per i lavoratori 
assunti a tempo indeterminato dall’agenzia, per i periodi in cui il lavoratore non è in missione 
e resta a disposizione dell’agenzia, che si attiva per ricollocarlo. L’ammontare dell’indennità 
è stabilito dalla contrattazione di settore, nel rispetto del limite stabilito attraverso un decreto 
ministeriale e che nel 2004 era stato fissato a 350 € lordi mensili ed è stato aumentato a 750 
€ dal Contratto Nazionale delle agenzie per il lavoro rinnovato nel 2014. 
 
 Le riforme del mercato del lavoro: dalla legge Fornero al Jobs Act 
La Riforma Fornero (L. n. 92/2012 Disposizioni in materia di riforma del mercato del lavoro 
in una prospettiva di crescita), in materia di lavoro e ammortizzatori sociali, ha apportato 
77 
 
numerose modifiche alla disciplina del lavoro con il fine di “realizzare un mercato del lavoro 
inclusivo e dinamico, in grado di contribuire alla creazione di occupazione, in qualità e 
quantità, alla crescita sociale ed economica e alla riduzione permanente del tasso di 
disoccupazione” ( art. 1, comma 1 L. 92/2012)  e adattare le regole esistenti al modello 
europeo della flex-security.  La legge ha avuto un impatto limitato sulla disciplina della 
somministrazione, in particolare le novità concernenti la causalità del contratto a tempo 
determinato hanno riguardato anche il lavoro somministrato. Viene previsto che, per la prima 
assunzione a tempo determinato o a mezzo di somministrazione, non è necessaria la causale 
se il contratto non è superiore a 12 mesi o se avviene nell’ambito di processi organizzativi 
determinati così come stabilito dall’art. 5, comma 3, Decreto Legislativo n.368/200123, con 
la limitazione del 6% del totale dei lavoratori occupati nell’unità produttiva. 
Nel 2014 il Governo Renzi ha avviato un nuovo programma di riforme definito “Jobs 
Act” per intervenire sulla difficile situazione occupazionale e rispondere alla richiesta di 
riforme strutturali nell’ambito del mercato del lavoro proveniente dalle istituzioni europee. 
Il primo provvedimento previsto è stato il Decreto Legislativo 34/2014 “Disposizioni vigenti 
per favorire il rilancio dell’occupazione e la semplificazione degli adempimenti a carico 
delle imprese” che ha riguardato il lavoro a termine e l’apprendistato, mentre la riforma 
complessiva è stata attuata con la Legge n.183/2014 “Deleghe al Governo in materia di 
riforme degli ammortizzatori sociali, dei servizi per il lavoro e delle politiche attive, nonché 
in materia di riordino della disciplina dei rapporti di lavoro e dell’attività ispettiva e di tutela 
e conciliazione delle esigenze di cura, di vita e di lavoro”. Tra gli aspetti principali della 
riforma vi sono l’introduzione del contratto a tutele crescenti e la riforma degli 
ammortizzatori sociali. In particolare la Legge di Stabilità del 2015 ha introdotto un nuovo 
sgravio contributivo per i datori di lavoro che procedono a nuove assunzioni a tempo 
indeterminato, sopprimendo gli sgravi contributivi previsti dalla Legge 407/1990 per le 
assunzioni di lavoratori disoccupati o in cassa integrazione di lungo periodo. 
La seguente analisi si focalizza sulle modifiche apportate dal Decreto Poletti agli 
istituti della somministrazione a termine e del contratto a tempo determinato promuovendo 
l’utilizzo di tali tipologie contrattuali come strumenti di flessibilità in entrata nel mercato del 
                                                 
23
 I processi organizzativi definiti dall’art. 5, comma 3, Decreto Legislativo n. 368/2001 sono i seguenti: 
“l’avvio di una nuova attività, il lancio di un prodotto o di un servizio innovativo, l’implementazione di un 
rilevante cambiamento tecnologico, la fase supplementare di un significativo progetto di ricerca e sviluppo, il 
rinnovo o la proroga di una commessa consistente”. 
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lavoro italiano.  La novità principale consiste nell’eliminazione del vincolo causale, ovvero 
il requisito dell’esistenza di “ragioni di carattere tecnico, produttivo, organizzativo o 
sostituivo” sia per i contratti a tempo determinato che per la somministrazione di lavoro. 
Analizziamo ora le ulteriori modifiche apportate alle due tipologie contrattuali. 
 
• I contratti a tempo determinato 
Per quanto riguarda i contratti a tempo determinato viene stabilito che ciascun contratto può 
avere una durata massima di 36 mesi, comprese eventuali proroghe e che il numero dei 
contratti a tempo determinato non può superare il 20% dei lavoratori a tempo indeterminato. 
Il superamento dei limiti quantitativi comporta delle sanzioni a carico del lavoratore pari al 
20% della retribuzione per ogni mese per il primo lavoratore in eccesso e al 50% per ogni 
mese per i lavoratori successivi.  
Viene ammessa la possibilità di prorogare il contratto “fino a un massimo di cinque 
volte nell’arco dei complessivi trentasei mesi, indipendentemente dai rinnovi, a condizione 
che si riferiscano alla stessa attività lavorativa” (art. 4 D. Lgs n. 368/2001), mentre la 
disciplina precedente prevedeva che potesse essere rinnovato per una sola volta, se il 
contratto era di durata inferiore ai tre anni e la proroga riguardava lo stesso tipo di attività e 
vi fossero delle ragioni oggettive. 
 Rimane invece l’obbligo di una pausa tra la fine di un contratto di lavoro e la stipula 
di uno nuovo per 10 o 20 giorni a seconda della durata del contratto. 
 
• I contratti di somministrazione 
La legge stabilisce la durata massima di 36 mesi per un singolo contratto di 
somministrazione, ma non è previsto nessun limite quantitativo, a meno che non vi siano 
previsioni diverse da parte del Contratto Nazionale del Lavoro dell’impresa utilizzatrice.  
È possibile prorogare un singolo contratto per un numero massimo di sei volte 






Tabella 4 - Confronto tra la somministrazione e il tempo determinato dopo il Decreto 
Poletti 
 
D.Lgs.276/2003 SOMMINISTRAZIONE D.Lgs.368/2001 CONTRATTO A 
TEMPO DETERMINATO 
Durata massima missione 36 mesi Durata massima del rapporto 36 mesi 
Termine inizialmente fissato prorogabile per 
6 volte 
Termine inizialmente fissato prorogabile 
per 5 volte 
Nessun periodo di stop necessario tra un 
periodo e l’altro 
Stop and go: necessità di rispettare un 
periodo di interruzione tra un contratto e 
l’altro 
Limiti al ricorso alla somministrazione 
individuati da CCNL aziende clienti 
Limite del 20% rispetto ai lavoratori 
assunti a tempo indeterminato 
dall’azienda 
Per un eventuale assunzione in 
somministrazione non si computano i 
periodi di lavoro già svolti dal lavoratore 
assunto precedentemente a tempo 
determinato. 
Per un’assunzione diretta a tempo 
determinato si calcolano i periodi di 
missione già effettuati dallo stesso 
lavoratore somministrato presso lo stesso 
datore di lavoro/utilizzatore 
 
  
 La somministrazione a tempo indeterminato 
 
Il contratto di somministrazione a tempo indeterminato ovvero lo staff leasing è stato 
introdotto nel nostro ordinamento con il D. Lgs. 276/2003 ovvero la riforma Biagi, con forti 
critiche da parte dei sindacati, in particolare la Cgil, che lo consideravano uno strumento che 
aumentava la precarietà del lavoro tipica della somministrazione e creava delle disparità tra 
i lavoratori assunti direttamente dall’azienda e i somministrati a tempo indeterminato; fu 
abrogato con la Legge Finanziaria del 2008 (L. n. 247/2007) nel secondo Governo Prodi e 
venne reintrodotto successivamente con la Legge Finanziaria del 2010 (L. n. 191/2009) sotto 
la legislatura del centro-destra.   
Lo staff leasing è stato poi modificato recentemente dal Jobs Act tramite il Decreto 




• L’abolizione delle causali nei contratti di somministrazione a tempo 
indeterminato, con la possibilità di stabilizzare i lavoratori somministrati 
senza intaccare i limiti percentuali previsti per la somministrazione a tempo 
determinato. Questa novità permette alle aziende di disporre di una maggior 
quota di inserimenti tramite somministrazione senza dover assumere 
direttamente a tempo indeterminato i lavoratori.  
• L’introduzione del limite del 20% rispetto ai lavoratori a tempo indeterminato 
in forza presso l’impresa utilizzatrice il primo gennaio dell’anno della stipula 
del contratto, in caso di silenzio della contrattazione collettiva, che può 
regolamentare liberamente il limite, ampliandolo o riducendolo. 
Un’altra tipologia contrattuale attivabile tramite le agenzie per il lavoro è il contratto di 
apprendistato professionalizzante, come disciplinato dal Testo Unico D. Lgs. n. 167/2011. 
La legge Fornero (L.92/2012) ha definito ha stabilito che è possibile attivare l’apprendistato 
attraverso le agenzie soltanto tramite somministrazione a tempo indeterminato. Il Decreto 
Sviluppo (Legge n. 134/2012) ha poi eliminato i vincoli riguardanti le tipologie di attività 
ammesse, specificando che è utilizzabile in tutti i settori aziendali. 
 Il caso di un'agenzia del lavoro 
L'azienda che viene presa in considerazione per analizzare l'utilizzo dei contratti di 
somministrazione fa parte del settore delle agenzie di fornitura di lavoro temporaneo e ha la 
propria sede legale a Milano. È un'azienda italiana leader nella fornitura di soluzioni 
integrate per la gestione delle risorse umane, la quale però non ha autorizzato la diffusione 
del proprio nome.24 Nell'anno 2015 conta più di 40 sedi dislocate sul territorio italiano e oltre 
180 dipendenti, offrendo lavoro a più di 3400 persone al giorno e oltre 7500 aziende clienti. 
I principali servizi che offre sono: 
− somministrazione a tempo determinato e indeterminato, 
− ricerca e selezione, 
− formazione, 
− outplacement e career management.  
                                                 
24
 Per riferirci all’ azienda si userà il nome “Agenzia A”. 
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L’agenzia ha adottato inoltre una serie di normative per garantire la valorizzazione 
delle risorse umane e delle sue capacità, definendole “la componente più importante del 
patrimonio di un'azienda”. Dal 2005 ha ottenuto la certificazione ISO 9001, per garantire 
processi aziendali indirizzati al miglioramento dell'efficacia e dell'efficienza, oltre che della 
soddisfazione del cliente, relativamente alle attività di somministrazione e formazione per la 
sede e filiale di Milano. Nel 2008 la certificazione è stata estesa alla filiale di Napoli, 
estendendo il campo di applicazione anche alle attività della Divisione “Gare e appalti”. Nel 
2009 ha implementato alcune misure per il sostegno alla maternità e alla paternità, 
l'equilibrio tra vita familiare e tempi dell'attività lavorativa, sulla base dell'ex-art 9, 
l.53/2000. Il progetto prevede le seguenti misure: flessibilità dell'orario di lavoro tramite la 
banca dati delle ore spendibili, il lavoro a domicilio, supporto all'infanzia grazie alle 
convenzioni con asili nido vicini alle sedi aziendali. 
 I servizi di somministrazione del personale offerti dall’agenzia 
L’agenzia del lavoro propone soluzioni diversificate per coniugare le esigenze di flessibilità 
e di stabilità delle imprese clienti, che nel mercato attuale, caratterizzato da forte concorrenza 
e ridotta prevedibilità dell’andamento produttivo hanno incrementato l’utilizzo di contratti a 
termine diretti o in somministrazione e il ricorso, quando è possibile, all’outsourcing e 
all’appalto, per adattare il proprio organico al ciclo delle attività.  
Figura 21- La gestione della flessibilità 
 
Fonte: Agenzia A 
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Come si evidenzia dalla Figura 21 le tipologie contrattuali proposte sono le seguenti: 
- la somministrazione a tempo determinato per gestire i picchi di lavoro, sostituire il 
personale assente e valutare con il tempo le risorse grazie alla possibilità di 
prorogare il contratto; 
- la somministrazione a tempo indeterminato, attraverso il leasing e lo staff-leasing, 
come strumento per fidelizzare i lavoratori e risolvere i problemi legati al turn-over, 
alla preparazione e motivazione del personale e risolvere il problema che si trova ad 
affrontare un’azienda quando dopo un periodo a tempo determinato deve decidere 
se assumere a tempo indeterminato per fidelizzare la risorsa o mantenerla con un 
contratto a termine con il rischio di perderla. 
Il leasing è un servizio attivo dal 2002 che prevede: 
- l’assunzione a tempo indeterminato del lavoratore da parte dell’agenzia del 
lavoro e un contratto a tempo determinato tra l’agenzia del lavoro e l’azienda 
cliente della durata di 36 mesi, con proroga tacita di altri 36 mesi alla 
scadenza; 
- l’assenza di limiti percentuali stabiliti dalla legge e la previsione di limiti 
quantitativi solo se previsti dal Contratto Nazionale dei Lavoratori 
dell’impresa utilizzatrice, come per la somministrazione a tempo 
determinato. 
 
Figura 22 – LEASING: esempio di una piccola o media industria 
 
 
Fonte: Agenzia A 
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Lo staff-leasing, recentemente riformato dal Jobs Act, è caratterizzato da: 
- un contratto di somministrazione a tempo indeterminato tra l’agenzia del 
lavoro e il lavoratore e un contratto per prestazioni di lavoro a tempo 
indeterminato tra il dipendente e l’agenzia del lavoro; 
- il limite del 20% sul totale del personale a tempo indeterminato assunto 
dall’impresa cliente a partire dal 1 gennaio dell’anno in corso, con la 
possibilità di modificarlo da parte della contrattazione collettiva. 
Per entrambe le tipologie contrattuali è vietato il recesso per il primo anno, successivamente 
è possibile recedere con un preavviso di 120 giorni. Sono previste delle clausole di 
outplacement che prevedono dei costi in caso di recesso a partire dal secondo anno, 
decrescenti con il passare degli anni. Lo staff-leasing e il leasing permettono all’azienda di 
beneficiare degli esoneri contributivi previsti dalla Legge di Stabilità 2015 attraverso tariffe 
di somministrazione competitive e di risparmiare in termini di gestione amministrativa, 
obblighi normativi e contrattuali derivanti dal numero dei lavoratori diretti e costi in caso di 
licenziamento. Come si evidenzia dalla Figura 23 l’agenzia del lavoro propone questa 
tipologia contrattuale come competitiva rispetto al contratto a tutele crescenti introdotto dal 
Jobs Act, che prevede dei costi per il licenziamento che aumentano dal primo anno in poi. 
Le clausole di outplacement prevedono infatti un costo di 6.000 € in caso di recesso nel corso 
del secondo anno, 3.000 € nel terzo anno, 2.000 € nel quarto, mentre più nulla è dovuto dal 
quinto anno. 
 
Figura 23 – Confronto tra i costi di separazione leasing e staff-leasing/ tutele crescenti 
 
 
Fonte: agenzia A 
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La possibilità di diversificare i canali di inserimento in somministrazione aumenta la 
flessibilità in entrata, dato che i somministrati assunti con lo staff-leasing non rientrano nei 
limiti percentuali della somministrazione a tempo determinato. Consideriamo l’esempio di 
un’azienda con 40 dipendenti diretti e 12 somministrati che l’azienda vuole stabilizzare per 
usufruire degli sgravi contributivi, per la quale il Contratto Nazionale dei Lavoratori pone il 
limite del 10% per i somministrati in rapporto al numero dei dipendenti diretti. L’azienda ne 
potrà assumere 8 (20% di 40) con un contratto di staff-leasing e 4 (10% di 40) con un 
contratto di leasing. Mentre se l’azienda volesse assumere tutti i lavoratori con un contratto 
di leasing supererebbe la percentuale di utilizzo stabilita dal Contratto Nazionale dei 
Lavoratori (12 su 40 = 30%).  
 I canali di accesso al mercato del lavoro 
L’attività di intermediazione, che consiste ne trovare un matching soddisfacente tra un 
lavoratore alla ricerca di un posto di lavoro e un’impresa che deve ricoprire un posto vacante, 
è svolta in Italia dai servizi pubblici per l’impiego, dalle agenzie private e da una pluralità di 
soggetti autorizzati ad operare nel mercato del lavoro dalle riforme che si sono succedute nel 
corso degli anni a partire dalla Riforma Biagi.  
Nella seguente analisi confronteremo i canali di accesso al mercato del lavoro 
utilizzati in Italia e negli altri paesi europei, per poi analizzare in specifico la realtà italiana. 
In primo luogo, dal lato dell’offerta, ci si domanderà quali sono i canali di intermediazione 
maggiormente utilizzati dai lavoratori e, successivamente, dal lato della domanda di lavoro, 
osserveremo il comportamento delle aziende.  
Nella Figura 24, per evidenziare l’utilizzo dei canali di ricerca formali di 
intermediazione sono stati considerati il servizio pubblico e le agenzie del lavoro.  Sono stati 
omessi i dati riguardanti altri canali utilizzati come gli annunci stampa o le reti di conoscenza 
informale che, come vedremo più avanti, occupano un importante spazio nella ricerca del 
lavoro. 
 Il primo dato rilevante è il frequente ricorso, nella maggior parte dei paesi europei, 
ai servizi pubblici: nella media europea più del doppio dei disoccupati in cerca di lavoro 
ricorre ai servizi pubblici (49%) rispetto al privato (21%).  Bisogna però notare che 
emergono forti differenze tra i vari paesi: in alcuni contesti i servizi pubblici sono centrali 
nella ricerca del lavoro e vi si rivolgono oltre 7 disoccupati su 10, tra di essi troviamo la 
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Germania, l’Austria, il Lussemburgo e alcuni paesi dell’Europa dell’Est; inoltre lo 
scostamento con i servizi privati è particolarmente elevato.  L’Italia e la Spagna si trovano 
agli ultimi posti della classifica con meno di 3 lavoratori su 10 che si rivolgono a un Centro 
per l’Impiego.  Dai dati è possibile ipotizzare che, nonostante il fatto che in molti 
ordinamenti vi sia l’obbligo di iscrizione presso gli uffici pubblici d’impiego per i 
disoccupati, in alcuni contesti l’atteggiamento dei lavoratori verso i servizi pubblici sia 
influenzato dall’idea che siano poco efficaci. Ad esempio in Italia una quota limitata di 
disoccupati si rivolge ai servizi pubblici, sebbene per ottenere il riconoscimento dello stato 
di disoccupazione sia necessario presentarsi ai centri per l’impiego (Spattini, 2012, p. 3). Dai 
dati Eurostat del 2014, che per motivi di sintesi non sono stati rappresentati nella Figura 1, 
emerge che nel complesso risultano maggiormente utilizzati i canali di accesso informali 
come amici, parenti e conoscenti (con il 72%) e la richiesta diretta al datore di lavoro (con il 
63%). Ciò vale soprattutto per i paesi mediterranei, come la Spagna, la Grecia e l’Italia e per 
l’Irlanda, dove più di 8 lavoratori su 10 si rivolgono ad amici, parenti e conoscenti. Come 
afferma Silvia Spattini (2012, p. 3) “la priorità è far funzionare meglio il sistema di incontro 
fra domanda e offerta di lavoro, attivando in particolare i servizi pubblici e privati per 
l’impiego, con l’obiettivo di rendere maggiormente effettiva la trasparenza del mercato e 
l’equità nell’ingresso al lavoro”; l’utilizzo di canali di ricerca informali, infatti,  ha un effetto 
negativo sulla qualità dell’incontro tra domanda e offerta di lavoro e rende il mercato meno 
trasparente poiché vi circolano meno informazioni sulla domanda e l’offerta di lavoro e 

















Fonte: Eurostat (2015) 
 
Considerando i dati Eurostat (Figura 25) riguardanti l’intermediazione svolta in Italia 
dal settore pubblico e privato negli ultimi cinque anni a partire dal 2010 si evidenzia un 
leggero miglioramento di 3 punti percentuali del settore pubblico, che è stato però seguito 
da una diminuzione di 4 punti percentuali nell’ultimo anno, mentre la percentuale di soggetti 
che si sono rivolti alle agenzie private è rimasta quasi costante. 
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 I canali di intermediazione dal lato dell’offerta 
Un quadro generale del sistema di intermediazione in Italia e della sua evoluzione 
nel corso del tempo viene offerto dall’Indagine Isfol 2010 che esamina i soggetti che si 
occupano dell’incontro tra domanda e offerta (matching) e il loro utilizzo nella fase di ricerca 
del lavoro (searching).  
 




Fonte: Isfol PLUS 2010 
 
Come si può notare dalla Tabella 5 nel 2010 più di 3 persone su 10 hanno trovato 
lavoro tramite amici, parenti e conoscenti, tra di essi quasi il 40% sono giovani, anche se la 
percentuale scende al 12,7% per i laureati. Il 18,3 % degli occupati ha trovato lavoro tramite 
i concorsi pubblici, con una percentuale che sale a ben il 36 % per i laureati; il 17,7% tramite 
l’invio di autocandidature. L’attività svolta dai servizi pubblici e privati risulta limitata: 
soltanto il 3,4% dei lavoratori ha trovato lavoro tramite i centri per l’impiego e il 3,3% 
attraverso le agenzie del lavoro interinale e le società di ricerca e selezione. Come detto 
precedentemente si evidenzia il grande peso occupato dal canale informale, che rende meno 
efficiente il sistema del collocamento. L’informalità, infatti, può diminuire la possibilità di 
trovare lavoro per coloro che non sono inseriti in reti sociali o lavorative adeguate o sono 
alla ricerca del primo impiego. Questo meccanismo oltre a danneggiare i principi generali di 
equità riduce la concorrenza nel mercato del lavoro e genera “evidenti inefficienze 
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allocative, poiché non sempre sono le persone migliori disponibili ad essere impiegate” 
(Mandrone, 2010 in Isfol, 2010, p. 135). 
Nelle ultime colonne della Tabella 5 si analizza l’evoluzione del sistema nel corso 
del tempo grazie alla suddivisione in tre fasce temporali, in particolare prima e dopo 
l’introduzione della Legge Treu nel 1997 e della Legge Biagi nel 2003. I dati confermano 
che le riforme del mercato del lavoro hanno liberalizzato l’attività delle agenzie private, con 
una crescita di 5 punti percentuali, dallo 0,3% di prima del 1997 al 5% del periodo dopo il 
2003. 
Sempre all’interno dell’Indagine Isfol 2010 è interessante rilevare le caratteristiche 
individuali e lavorative degli occupati attraverso i vari canali di intermediazione, 
approfondendo i dati in relazione ai servizi pubblici e privati di impiego.  Le agenzie del 
lavoro intermediano quasi esclusivamente i giovani, con una percentuale di quasi 80% di 
appartenenti alla classe di età 18-30 anni, sono maggiormente presenti nelle aree geografiche 
del Nord Italia dove è presente un mercato del lavoro più dinamico, con circa il 63% degli 
intermediati e sono utilizzate di più da chi ha un titolo di studio più altro, il 49% ha un 
diploma e il 28% una laurea. I Centri per l’Impiego si rivolgono al segmento più adulto della 
popolazione, con più di 50% degli occupati che ha oltre 30 anni, sono distribuiti in modo 
omogeneo a livello territoriale e sono maggiormente utilizzati da chi ha un titolo di studio 
basso, il 50% possiede la licenza media. Non sono presenti invece particolari differenze di 
genere, il pubblico è utilizzato in misura maggiore dalle donne (54%), mentre il privato si 
rivolge di più agli uomini (59%). 
 I canali di intermediazione dal lato della domanda 
Sul fronte della domanda di lavoro delle imprese si prende in considerazione la rilevazione 
del Sistema Informativo Excelsior del 2014, realizzata da Unioncamere e dal Ministero del 







Tabella 6 - Imprese secondo la principale modalità utilizzata nel 2013 per la ricerca e 
la selezione di personale, per macrosettore di attività, ripartizione territoriale e classe 





























2010 54,7 7,1 1,2 2,6 2,5 27,9 1,8 2,2 
  
                
1-9 dipendenti 59,9 7,4 1,1 1,4 1,6 24,9 1,7 2 
10-49 dipendenti 40,9 6,4 1,4 6,3 3,4 36,5 2,7 2,3 
50-249 dipendenti 12,6 4,3 1,4 11,1 10,3 54,6 2,2 3,6 
250-499 dipendenti 9,8 2,7 1,8 14 16,8 46,6 1,5 6,9 
500 dipendenti e 
oltre 5,5 2,3 1,9 9,8 17 51,8 2,5 9,2 
  
                
INDUSTRIA 56,5 8,3 1 4,5 1,9 23,6 2,5 1,7 
  
                
SERVIZI 53,9 6,5 1,2 1,7 2,7 30 1,5 2,5 
  
                
NORD 
OVEST 50,2 6,9 1,4 4,2 3 29,6 1,9 2,8 
  
                
NORD EST 50,6 6,8 1,6 3,7 2,7 29,4 2,4 2,9 
  
                
CENTRO 54 7,7 1,2 1,9 2,5 28,3 2,5 1,8 
  
                
SUD E 
ISOLE 62,6 7 0,6 0,8 1,8 25 0,8 1,4 
 
Fonte: Unioncamere – Ministero del Lavoro, Sistema informativo Excelsior (2014) 
 
Come si può notare dalla Tabella 6, anche dal lato della domanda di lavoro il canale 
informale risulta il più utilizzato, il 67% delle aziende ricerca il personale per conoscenza 
diretta o grazie alla segnalazione di conoscenti o fornitori. Il secondo canale di ricerca e 
selezione è costituito dalle banche dati aziendali, che vengono utilizzate dal 27,9% delle 
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aziende. Soltanto il 5,1% delle aziende si rivolge alle agenzie di somministrazione e di 
ricerca e selezione; mentre solo l’1,8 % ai Centri per l’Impiego. L’incidenza del canale 
informale diminuisce al crescere della dimensione aziendale; nelle imprese più piccole, con 
massimo 9 dipendenti, raggiunge il 67% mentre scende a sotto il 15% nelle imprese con oltre 
50 dipendenti. Le imprese di medie e grandi dimensioni si affidano maggiormente alle 
proprie banche dati aziendali. Per quanto riguarda le agenzie del lavoro e di ricerca e 
selezione del personale è interessante rilevare che sono utilizzate di più nel settore 
dell’industria (6,4%) rispetto ai servizi (3,4%) e nelle aziende del Nord Italia (7,8%), mentre 
sono scarsamente diffuse nel Sud Italia (1,4%). 
 La somministrazione di lavoro in Italia 
In questo paragrafo verranno analizzate le caratteristiche del lavoro somministrato in Italia 
grazie alle Note trimestrali e ai dati dell’Osservatorio Centro Studi Ebitemp25, che si basano 
sui dati Inail sul numero degli assicurati netti interinali/somministrati. A febbraio 2016 il 
numero di lavoratori somministrati è pari a 325.710, di cui 37.675 a tempo indeterminato 
(pari all’11,6%) e le ore lavorate ammontano a 31254 milioni. Il rapporto tra occupazione 
temporanea in somministrazione e occupazione totale è pari al 1,55% e la somministrazione 
rappresenta il 15,2% dell’occupazione a termine. 
Dalla Tabella 7 nella quale sono rappresentati gli occupati netti ed equivalenti al tempo pieno 
su base trimestrale emerge un aumento del 25% del numero degli occupati netti tra il primo 
trimestre del 2014 e l’ultimo trimestre del 2015. 
 
Tabella 7 - I lavoratori tramite agenzia nel 2014 e 2015  
 




2014 1 251943 173876.26 
2014 2 270885 191382.38 
2014 3 286778 203612,22 
2014 4 291471 216490.37 
                                                 
25
 Ebitemp è un ente bilaterale nazionale per il lavoro temporaneo, costituito da Assolavoro e dai sindacati di 
categoria, che si occupa dell’erogazione di prestazioni di welfare aggiuntive per i lavoratori somministrati (un 
esempio sono le misure di sostegno al reddito o la tutela sanitaria integrativa).  
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2015 1 299668 214916.25 
2015 2 341555 249664.02 
2015 3 356209 260701.53 
2015 4 332976 245000.63 
 
Fonte: Ebitemp (2015) 
 
La Figura 26 mostra l’evoluzione del settore del lavoro in somministrazione, nel 
decennio compreso tra il 2005 e il 2015 il numero degli occupati è quasi raddoppiato 
passando da meno di 200.000 lavoratori a più di 350.000 e il tasso di penetrazione ha 
raggiunto 1,55% rispetto allo 0,5% del 2005. Il comparto delle agenzie del lavoro segue 
l’andamento dei cicli economici: nel grafico si può notare, infatti, una crescita degli occupati 
a partire dal 2006, anno in cui l’economia italiana è tornata a crescere dopo vari anni di 
stagnazione e si ha un significativo aumento della redditività del settore e un miglioramento 
dell’equilibrio economico finanziario del comparto (Consiglio, Moschera, 2008, p. 23). Il 
comparto delle agenzie ha subito poi un forte ridimensionamento a causa della crisi 
economica globale del 2008-2009, anche perché il settore è caratterizzato dalla presenza 
significativa di multinazionali come Manpower, Adecco e Randstad che nel primo semestre 
del 2008 hanno subito un calo del fatturato di più del 30% (Consiglio, Moschera, 2010, p. 
21). Come evidenzia uno studio Ires Cgil (2011) tra il 2007 e il 2011 si sono persi più di 
130.000 posti di lavoro, dimostrando come “l'estrema flessibilità garantita da questa 
modalità di lavoro è il principale motivo per il quale questa forma contrattuale trova largo 
impiego nei comparti che risentono maggiormente dell'andamento della produzione”. A 
partire dal 2009 si registra una ripresa del settore, che ha anticipato la breve ripresa 
economica tra il 2010 e il 2011, seguita dalla fase di calo a partire da metà del 2011, in 
concomitanza con la nuova fase recessiva. 
Dalla Figura 27 emerge l’aumento dell'incidenza dei lavoratori in somministrazione 
a tempo indeterminato, che a febbraio 2016 costituiscono l’11.6% dell’occupazione totale, 
con un aumento del 126% rispetto allo stesso mese dell’anno precedente, nel 2015 erano il 









Fonte: Ebitemp (2016) 
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Un quadro più approfondito sulle caratteristiche dei lavoratori in somministrazione in Italia 
emerge dall’analisi del Centro Studi Ebitemp del 2014. I lavoratori occupati in 
somministrazione nel 2014 sono stati quasi 500.000, di cui il 58% uomini e il 42% donne. I 
neoassunti costituiscono il 7,8% del totale ed è rilevante notare che più della metà di essi ha 
meno di 25 anni. 
 




Nuovi assunti (entrano nel 
mondo del lavoro come 
assicurati Inail) 
Percentuale nuovi assunti 
(rispetto al totale degli 
interinali occupati) 
499.381 39.298 7,90% 
Nota: il 63,7% dei nuovi assunti ha meno di 25 anni 
 
Fonte: Ebitemp (2015) 
 
Per quanto riguarda la distribuzione per età si nota che il 39,1% degli interinali 
occupati ha meno di 30 anni, il 30,4 % ha un’età compresa tra i 30 e i 40 anni e il 21,5% tra 
i 40 e i 50 anni, mentre soltanto il 10% dei lavoratori hanno più di 50 anni. La distribuzione 
geografica degli interinali dimostra la maggiore diffusione delle agenzie del lavoro nel Nord 
Italia, confermando i dati dell’Indagine Isfol 2010; il 70% dei lavoratori tramite agenzia 
risulta infatti impiegato nel Nord Italia. I settori d’impiego con più occupati sono l’industria 




























































 La somministrazione come canale di ingresso nel mercato del lavoro 
Per concludere analizzeremo i risultati di alcune ricerche empiriche per individuare i fattori 
che influenzano la capacità dei soggetti di utilizzare il lavoro tramite agenzia come canale 
di ingresso nel mercato del lavoro. In particolare si metteranno in luce le variabili che lo 
rendono uno strumento per passare a forme di occupazioni più stabili, consentendo 
l’acquisizione di esperienza nel percorso lavorativo e, dall’altro lato, quelle che conducono 
i lavoratori a una situazione di precarietà permanente.26 
La distribuzione geografica delle agenzie evidenzia una forte asimmetria tra Nord e 
Sud Italia. Esse sono presenti prevalentemente nel Nord Italia, dove vi sono l’80% delle sedi 
centrali e più del 70% delle sedi periferiche, secondo i dati del 2009 (Isfol, 2010). Le agenzie 
operano nelle aree dove sono concentrate le attività produttive del paese, vi è una maggiore 
domanda di lavoro da parte delle imprese e i tassi di disoccupazione sono più bassi. I 
lavoratori che sono occupati tramite agenzia nel Nord Italia sono nettamente di più rispetto 
a quelli del Sud Italia, almeno il 70% secondo i dati Isfol del 2014 come visto in precedenza. 
Circa la distribuzione territoriale delle agenzie uno studio del 2012 analizza 
l’influenza del numero delle agenzie sull’efficienza dei meccanismi di incontro tra imprese 
e lavoratori, tramite un modello di matching con o senza la presenza di agenzie di 
collocamento. Da tale lavoro di ricerca emerge che la soluzione più efficiente si realizza con 
la presenza di una sola agenzia monopolista o, altrimenti, con un numero elevato di agenzie. 
La disoccupazione legata alle frizioni nell’incontro tra domanda e offerta di lavoro 
diminuisce quando aumenta il numero delle agenzie.27 A livello empirico quindi nelle 
regioni del Sud Italia dove vi è una bassa domanda di lavoro, vi è anche una disoccupazione 
frizionale legata al “mancato coordinamento nel matching domanda e offerta” (Bonaventura, 
2012, pp. 1-9). 
Le caratteristiche dei lavoratori interinali e le opportunità in termini di occupazione 
offerte loro dalle imprese sono prese in esame dalla ricerca di Ichino, Mealli, Nannicini 
                                                 
26
 Le diverse analisi prese in considerazione nel capitolo precedente (Zenezini 2014, Dealfonzo Esposito 2014, 
Barbieri Cutuli 2015) evidenziano che il lavoro temporaneo nei paesi del modello mediterraneo può dare 
origine alla segmentazione del mercato del lavoro e alla così detta “flessibilità ai margini”. Il lavoro stabile 
viene sostituito da forme di occupazione a tempo determinato meno tutelate dal sistema sociale e a livello 
legale. Vedi il paragrafo 3.1.3.   
27
 Per escludere gli effetti della disoccupazione strutturale nel modello vi sono lo stesso il numero di posti 
disponibili e di lavoratori (Bonaventura, 2012, p. 5). 
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(2005). La ricerca è stata effettuata sulla base del dataset dei lavoratori in somministrazione 
in Toscana e Sicilia di “Manpower”, una delle maggiori agenzie del lavoro in Italia.28 
Secondo gli autori la possibilità che il lavoro temporaneo rappresenti un canale di accesso a 
forme di impiego permanente dipende innanzitutto da come lo utilizzano le imprese. Lo 
rappresenta quando costituisce un canale di selezione e prova, mentre è meno probabile 
quando le imprese lo utilizzano come strumento di flessibilità nei periodi dei picchi di lavoro 
o per la sostituzione dei lavoratori assenti. 
La ricerca dimostra poi che il lavoro tramite agenzia aumenta la possibilità di ottenere 
un lavoro permanente, raddoppiando la probabilità di conseguire un’occupazione stabile 
circa un anno e mezzo dopo la missione, rispetto al caso del non avviamento (passando dal 
14% al 28%). Anche se questo effetto non è superiore a quello che si ottiene attraverso le 
altre forme di lavoro a termine ed è eterogeneo rispetto a caratteristiche osservabili come la 
regione di appartenenza, l’età, il livello di istruzione e il settore dell’impresa. Un’esperienza 
di lavoro tramite agenzia aumenta le chance di trovare un’occupazione permanente in 
Toscana (con una percentuale del 19%) ma non in Sicilia (dove l’effetto è praticamente 
nullo); in particolare in Toscana ciò ha un effetto maggiore per gli individui sopra i 
trent’anni, con un diploma universitario (sebbene una piccola minoranza), nel settore dei 
servizi rispetto al settore industriale. 
L’indagine dell’Osservatorio Centro Studi Ebitemp e Formatemp e Ires (Altieri, 
Dota, Piersanti, 2008) conferma il ruolo importante del lavoro interinale nell’incontro tra la 
domanda e l’offerta di lavoro sia come strumento di flessibilità che come canale di accesso 
a forme di occupazione più stabili e di qualità. La ricerca è stata effettuata su un campione 
di lavoratori in somministrazione con lo scopo di ricostruire una fotografia delle condizioni 
dei lavoratori interinali, le opportunità e le criticità del lavoro tramite agenzia.29 Per quanto 
riguarda la condizione occupazionale dopo l’esperienza di lavoro in somministrazione il 
55% dei lavoratori resta occupato, mentre soltanto il 28% risultava occupato prima di 
iniziare la missione di lavoro. In particolare risultano favoriti i maschi, gli italiani, i residenti 
                                                 
28
 Sono stati individuati un gruppo di lavoratori con un contratto di somministrazione (gruppo trattato) e un 
gruppo di soggetti disoccupati o occupati con altre tipologie di lavoro temporaneo (gruppo di controllo) nei 
primi sei mesi del 2001. 
29
 La ricerca si basa su un campione di circa 1000 lavoratori interinali che hanno avuto un’esperienza di lavoro 
in somministrazione nell’anno antecedente all’indagine I lavoratori sono stati selezionati attraverso gli elenchi 
nominativi di alcune Agenzie del Lavoro definendo il campione sulla base di alcune caratteristiche come il 
genere, l’età e la distribuzione geografica. 
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nel Nord Italia e appartenenti alle classi di età centrali (ovvero fino ai 40 anni). Mentre tra i 
disoccupati (il 32%) il segmento più a rischio è rappresentato dagli over 40 con una bassa 
scolarizzazione e un percorso più lungo e frammentato all’interno del lavoro interinale. 
Un’indagine successiva, condotta da Ires-Cgil (2010, pp. 63-66), analizza l’impatto 
della crisi economica sul segmento del lavoro ed evidenzia le criticità del lavoro interinale. 
Durante la crisi i lavoratori interinali sono maggiormente esposti al rischio di precarietà. 
Spesso non raggiungono di un reddito soddisfacente e hanno difficoltà di accedere ai 
sostegni alla disoccupazione, soprattutto quando il percorso di lavoro alle loro spalle è più 
frammentato in termini di durata e numero di missioni. I lavoratori maggiormente esposti al 
rischio di precarietà sono quelli residenti nel Sud Italia e delle Isole, con un livello di 
scolarizzazione più basso e poco qualificati a livello professionale. Per quanto riguarda 
l’analisi della situazione occupazionale dopo l’esperienza di lavoro in somministrazione, 
comunque costituisce un’esperienza positiva per il 47% dei lavoratori, che restano nel 
mercato del lavoro con un’altra forma contrattuale (anche se il 58% con un'altra forma di 
lavoro temporaneo). Dall’indagine emerge che “più sono brevi e lineari i percorsi di lavoro, 
più possibilità vi sono di conseguire migliori standard occupazionali, rimanendo nell’area 
dell’occupazione, al termine dell’esperienza di lavoro somministrato, attraverso una 
posizione di lavoro stabile. I dati di indagine hanno evidenziato che la riuscita 
dell’esperienza di lavoro in somministrazione dipende dalle caratteristiche individuali dei 
lavoratori, dai loro percorsi di lavoro e dalle caratteristiche del contesto” (Ires, 2011, p. 65). 
La somministrazione risulta uno strumento efficace per chi è entrato da poco nel mercato del 
lavoro, per chi ha un livello di istruzione elevato, per i giovani, anche se la maggior parte 
rimane nel lavoro temporaneo, per i lavoratori più adulti con funzione di ricollocamento. 
Mentre un livello di istruzione basso, la frammentarietà e precarietà dell’esperienza 
lavorativa precedente costituiscono dei fattori che conducono i lavoratori al permanere in 









Le agenzie del lavoro operano come intermediarie del mercato del lavoro in Italia a partire 
dal 1997, anno di introduzione del lavoro interinale tramite le agenzie di fornitura del 
personale. La loro attività è stata poi progressivamente liberalizzata sulla base degli indirizzi 
della Comunità Europea. Il comparto ha avuto, da allora, elevati tassi di crescita nel corso 
del tempo e fasi di calo nei periodi di crisi economica, mostrando un forte legame con 
l’andamento dei cicli economici.  
Considerando l’evoluzione del settore, un passaggio chiave è stata la legge Biagi del 
2003 che ha introdotto la figura giuridica dell’agenzia del lavoro, come soggetto abilitato ad 
effettuare l’intera gamma dei servizi per l’impiego, la legge Biagi ha reso più flessibili le 
tipologie e i servizi offerti per allineare il mercato del lavoro ai parametri europei. Nel 2014, 
di fronte alla difficile situazione occupazionale italiana, il governo Renzi, attraverso il 
decreto del ministro Poletti, ha liberalizzato ulteriormente il lavoro a termine, 
favorevolmente considerato come un valido strumento di flessibilità in entrata nel mercato 
del lavoro, introducendo l’abolizione delle causali, sia per la somministrazione che per il 
lavoro a tempo determinato. 
L’attività di intermediazione è svolta in Italia dai servizi pubblici per l’impiego, dalle 
agenzie private e da una pluralità di soggetti autorizzati ad operare nel mercato del lavoro. 
Le agenzie del lavoro rappresentano un utile canale di intermediazione all’interno del 
mercato del lavoro e riescono a migliorare il matching tra imprese e lavoratori e ad 
aumentare la mobilità di lavoro, in un contesto in cui i servizi pubblici di intermediazione 
risultano poco efficienti e molte opportunità di lavoro non sono soddisfatte per mancanza di 
informazioni sui posti disponibili, come evidenziato dai diversi studi presi in considerazione, 
(Spattini 2012; Altieri, Dota, Piersanti 2008; Isfol 2006).  
Un altro fattore da considerare è la prevalenza dei canali di accesso informali da parte 
dei lavoratori e delle imprese a livello europeo, come amici, parenti e conoscenti (73%) 
mentre sia i canali pubblici (49%) che i canali privati (21%) risultano meno usati, anche se 
vi sono forti differenza tra i vari paesi. Nel contesto italiano e nei paesi mediterranei in 
generale, è ancora più evidente il peso dell’informalità e la necessità di attuare delle misure 
per migliorare il sistema di incontro tra domanda e offerta e integrare i servizi pubblici e 
privati per rendere più efficiente e trasparente il mercato del lavoro. 
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Nonostante il lavoro in somministrazione costituisca soltanto l’1,6% 
dell’occupazione totale, il passaggio attraverso l’esperienza del lavoro tramite agenzia è 
diventato un’esperienza comune, anche se di breve periodo, all’interno del percorso 
lavorativo. La capacità di utilizzare il lavoro tramite agenzia come canale di ingresso nel 
mercato del lavoro per passare a forme di occupazione più stabili è legata alle caratteristiche 
anagrafiche e socio-economiche dei soggetti, come ad esempio la collocazione territoriale e 
il livello di istruzione, ma anche alle esigenze delle imprese. Innanzitutto per quanto riguarda 
la distribuzione geografica delle agenzie, si registra una maggiore presenza delle agenzie nel 
Nord Italia, ovvero in quelle aree dove sono concentrate le maggiori attività produttive del 
paese, con più dell’70% delle sedi centrali e periferiche come emerge dai dati riguardanti il 
2009 presentati da Isfol. Dati che confermano un forte divario Nord-Sud presente anche in 
altri settori. E, come rilevato dallo studio di Bonaventura (2012), una maggior presenza di 
agenzia aumenta l’efficienza del matching tra lavoratori e imprese, riducendo poi le frizioni 
del mercato del lavoro.  
Grazie all’analisi del settore delle agenzie effettuata in questo lavoro di tesi ( Ichino, 
Mealli, Nannicini, 2005; Isfol, 2006, 2010; Altieri , Dota, Piersanti, 2008; Ires, 2010), è 
possibile affermare che il lavoro interinale rappresenta un’opportunità di inserimento nel 
mondo lavorativo  per i giovani con un alto livello di istruzione o formazione che lo 
utilizzano come esperienza temporanea per arricchire il curriculum, per i lavoratori di età 
adulta con un buon livello di qualificazione che hanno perso il lavoro a tempo indeterminato 
e riescono così a essere ricollocati, per gli immigrati che riescono a trovare un impiego 
riguardo al quale, altrimenti, non avrebbero avuto nessuna conoscenza a causa della loro 
esclusione, parziale o totale, dalle dinamiche sociali del luogo dove vivono. Al contrario, i 
giovani con un titolo di studio medio-basso e i lavoratori di età adulta (over 40) che non 
hanno una professionalità ben definita o spendibile nel mercato del lavoro contemporaneo, 
rischiano di essere costretti ad accettare molteplici missioni di lavoro senza uscire dal lavoro 
temporaneo, alternando fasi di lavoro a fasi di disoccupazione e senza raggiungere un reddito 
soddisfacente. Per evitare che la flessibilità del lavoro non si trasformi per alcune categorie 
sociali in precarietà sarebbe necessario modificare il sistema di welfare italiano e le tutele 
connesse alla disoccupazione inserendo efficaci politiche attive e di sostegno al reddito, 
seguendo l’esempio di alcuni modelli europei.  
Per le imprese, le assunzioni tramite agenzia, costituiscono uno strumento per coprire 
le necessità di breve termine potendo esse attingere da una lista di possibili candidati già 
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selezionati con notevole risparmio sui tempi per la ricerca, ma anche per selezionare possibili 
candidati a ricoprire posti fissi all’interno dell’azienda. 
 Le agenzie del lavoro tendono comunque a selezionare, all’interno degli iscritti 
all’agenzia, un gruppo di lavoratori “fidelizzati” con buone capacità professionali e 
esperienza i quali vengono proposti per primi alle aziende-clienti e a cui vengono garantiti 
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